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ABSTRACT  
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 
Keywords: Exchange. Authentic Leadership, Employee Creativity, Leader-Member  

 
ABSTRAK  
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 
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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. 
Kata kunci: Kepemimpinan Otentik, Kreativitas Karyawan, Leader Member Exchange. 

 
PENDAHULUAN  

Industri perhotelan di Bandar Lampung saat ini menghadapi tantangan yang 
semakin kompleks, terutama akibat penurunan tingkat okupansi kamar dan 
meningkatnya persaingan layanan antarhotel. Kondisi tersebut tidak terlepas dari 
perubahan perilaku konsumen yang cenderung lebih selektif dalam membelanjakan 
anggaran untuk perjalanan dinas maupun kegiatan wisata. Kebijakan efisiensi 
anggaran yang diterapkan oleh berbagai institusi, baik pemerintah maupun swasta, 
turut berdampak pada berkurangnya permintaan layanan perhotelan. Situasi ini 
secara langsung memengaruhi strategi pemasaran, pengendalian biaya operasional, 
serta pengelolaan sumber daya manusia yang dilakukan oleh manajemen hotel agar 
tetap mampu mempertahankan keberlangsungan usaha di tengah persaingan yang 
semakin ketat (Badan Pusat Statistik Provinsi Lampung, 2025). 

Data Badan Pusat Statistik Provinsi Lampung menunjukkan tingkat 
penghunian kamar (TPK) hotel berbintang di Provinsi Lampung pada Maret 2025 
tercatat sebesar 27,10%. Angka tersebut mengalami penurunan sebesar 10,60 poin 
dibandingkan bulan Februari 2025 yang mencapai 37,70%. Penurunan ini juga 
diikuti oleh berkurangnya jumlah tamu yang menginap di hotel berbintang, yaitu 
dari 69.349 tamu pada Februari 2025 menjadi 50.758 tamu pada Maret 2025 atau 
menurun sebesar 26,81%. Rata-rata lama menginap tamu di sisi lain mengalami 
sedikit peningkatan dari 1,29 hari menjadi 1,44 hari. Data tersebut menunjukkan 
bahwa meskipun sebagian tamu cenderung menginap lebih lama, jumlah 
keseluruhan pengunjung mengalami penurunan yang cukup signifikan sehingga 
berdampak pada tingkat okupansi hotel secara keseluruhan (Badan Pusat Statistik 
Provinsi Lampung, 2025). 

Gambaran umum mengenai kondisi industri perhotelan di Provinsi 
Lampung juga dapat dilihat dari jumlah unit usaha yang beroperasi. Data tahun 2023 
menunjukkan bahwa terdapat 28 hotel berbintang dan 411 hotel nonbintang yang 
menyediakan lebih dari 10.000 tempat tidur bagi wisatawan. Tingkat hunian hotel 
berbintang nyatanya hanya mencapai sekitar 53,52%, sedangkan tingkat hunian 
hotel nonbintang berada pada angka yang lebih rendah yaitu 26,70%. Kondisi ini 
menegaskan bahwa industri perhotelan di Lampung menghadapi persaingan yang 
cukup tinggi, sehingga setiap hotel perlu terus meningkatkan kualitas layanan agar 
mampu menarik dan mempertahankan pelanggan. Upaya peningkatan kualitas 
pelayanan tersebut tidak hanya berkaitan dengan fasilitas fisik, tetapi juga sangat 
bergantung pada kreativitas serta inovasi yang dimiliki oleh karyawan dalam 
memberikan pengalaman pelayanan yang unggul kepada tamu (Badan Pusat 
Statistik Provinsi Lampung, 2023). 
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Hotel di Bandar Lampung dipilih sebagai objek penelitian karena sektor ini 
memiliki relevansi yang kuat dengan pengelolaan sumber daya manusia dalam 
organisasi jasa. Penurunan tingkat hunian kamar yang signifikan secara logis 
menuntut adanya adaptasi melalui peningkatan kreativitas karyawan dalam 
memberikan layanan yang lebih inovatif dan kompetitif. Karakteristik operasional 
industri perhotelan nyatanya sangat terikat pada standar operasional prosedur 
(SOP) sering kali membatasi ruang bagi karyawan untuk mengeksplorasi ide-ide 
baru. Kondisi ini menyebabkan karyawan lebih berfokus pada pelaksanaan rutinitas 
kerja guna menjaga konsistensi layanan, sementara potensi kreativitas yang dimiliki 
belum sepenuhnya dimanfaatkan secara optimal (Wong & Ladkin, 2008). 

Kreativitas karyawan sejatinya merupakan salah satu faktor penting dalam 
meningkatkan kualitas layanan dan menciptakan keunggulan kompetitif bagi 
organisasi. Kreativitas memungkinkan munculnya gagasan baru yang dapat 
meningkatkan efisiensi kerja, memperbaiki proses pelayanan, serta memberikan 
pengalaman yang lebih baik bagi pelanggan. Kreativitas karyawan, dalam konteks 
organisasi didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk menghasilkan ide-ide 
baru yang bermanfaat dalam pelaksanaan pekerjaan dan pengembangan organisasi. 
Kemampuan tersebut menjadi sangat penting terutama dalam sektor jasa seperti 
perhotelan yang sangat bergantung pada interaksi manusia dan kualitas pelayanan 
yang diberikan kepada pelanggan (Yıkılmaz & Sürücü, 2023). 

Upaya mendorong munculnya kreativitas karyawan menjadikan peran 
pemimpin sebagai faktor yang sangat menentukan. Pemimpin memiliki tanggung 
jawab untuk menciptakan iklim organisasi yang aman secara psikologis sehingga 
karyawan merasa nyaman untuk menyampaikan ide, bereksperimen dengan 
pendekatan baru, serta berani mengambil risiko dalam melakukan inovasi layanan. 
Salah satu gaya kepemimpinan yang diyakini mampu menciptakan kondisi tersebut 
adalah kepemimpinan otentik. Kepemimpinan otentik ditandai oleh transparansi, 
integritas, serta konsistensi antara nilai-nilai pribadi yang dimiliki pemimpin dengan 
tindakan yang ditunjukkan dalam praktik kepemimpinan sehari-hari (Avolio & 
Gardner, 2005). Pemimpin yang otentik cenderung membangun hubungan yang 
terbuka dengan karyawan, sehingga tercipta lingkungan kerja yang saling percaya 
dan mendukung pengembangan ide-ide kreatif. 

Pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kreativitas karyawan juga dapat 
diperkuat melalui kualitas hubungan antara atasan dan bawahan yang dikenal 
sebagai Leader–Member Exchange (LMX). Konsep LMX menjelaskan bahwa hubungan 
kerja yang didasarkan pada kepercayaan, komunikasi terbuka, serta dukungan 
timbal balik antara pemimpin dan karyawan dapat meningkatkan motivasi serta 
keterlibatan karyawan dalam pekerjaan. Ketika hubungan tersebut berada pada 
tingkat yang tinggi, karyawan akan merasa lebih dihargai dan didukung oleh 
organisasi sehingga mereka terdorong untuk berkontribusi secara lebih aktif melalui 
ide-ide inovatif dan perilaku kerja yang kreatif (Graen & Uhl-Bien, 1995). 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kepemimpinan otentik dapat 
memengaruhi kreativitas karyawan baik secara langsung maupun secara tidak 
langsung melalui hubungan leader–member exchange. Walumbwa et al. (2008) 
menemukan bahwa pemimpin yang menunjukkan perilaku otentik mampu 
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membangun hubungan kerja yang berkualitas dengan karyawan, yang pada 
akhirnya berdampak pada meningkatnya kinerja dan perilaku positif di tempat 
kerja. Faktanya, sebagian besar penelitian mengenai hubungan tersebut masih 
banyak dilakukan pada sektor manufaktur dan pendidikan. Penelitian yang 
mengkaji fenomena ini dalam konteks industri perhotelan, khususnya pada wilayah 
seperti Bandar Lampung, masih relatif terbatas sehingga diperlukan kajian yang 
lebih kontekstual untuk memahami dinamika yang terjadi pada sektor jasa di daerah 
tersebut. 

Paparan uraian tersebut mengarahkan penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kreativitas karyawan hotel 
dengan leader–member exchange sebagai mediator pada karyawan hotel di Bandar 
Lampung. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis bagi 
pengembangan literatur manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam sektor 
jasa perhotelan, serta memberikan rekomendasi praktis bagi manajemen hotel dalam 
membangun budaya kerja yang kreatif, kolaboratif, dan adaptif dalam menghadapi 
tantangan industri perhotelan yang semakin kompetitif. 

 
METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain 
eksplanatori yang bertujuan menguji pengaruh antarvariabel melalui survei kepada 
karyawan hotel di Bandar Lampung. Data penelitian berbentuk angka yang 
diperoleh melalui instrumen pertanyaan terstruktur berupa kuesioner, yang 
merupakan ciri utama penelitian kuantitatif (Sekaran & Bougie, 2016). Desain ini 
berfungsi sebagai pedoman sistematis dalam proses pengumpulan data agar relevan 
dan efisien, dengan mempertimbangkan keterbatasan sumber daya penelitian 
(Sekaran & Bougie, 2016: 97). Penelitian yang menelaah hubungan kausal berupaya 
mengidentifikasi variabel penyebab (independen) dan variabel akibat (dependen), 
sehingga dapat menunjukkan bahwa perubahan pada variabel independen dapat 
memengaruhi variabel dependen (Sekaran & Bougie, 2016: 44). Pendekatan survei 
dipilih karena mampu menghimpun data secara sistematis dari responden yang 
sesuai dengan tujuan penelitian. 

Populasi penelitian mencakup seluruh karyawan hotel di Bandar Lampung, 
dengan fokus pada karyawan internal hotel berbintang empat karena lingkungan 
kerja tersebut memiliki struktur organisasi formal, interaksi intens antara atasan dan 
bawahan, serta standar pelayanan tinggi yang menuntut kreativitas karyawan. 
Populasi didefinisikan sebagai sekumpulan objek atau subjek yang memiliki 
karakteristik tertentu dan menjadi dasar generalisasi penelitian (Sekaran & Bougie, 
2016). Sampel dipilih menggunakan non-probability sampling dengan teknik purposive 
sampling, yaitu pemilihan responden yang memiliki karakteristik sesuai kriteria 
penelitian (Sekaran & Bougie, 2016: 247–248). Kriteria responden meliputi karyawan 
tetap atau tenaga kerja internal yang bekerja di hotel berbintang empat di Bandar 
Lampung dengan masa kerja minimal satu tahun. Jumlah sampel minimum 
ditentukan berdasarkan aturan praktis dari Hair et al. (2021), yaitu lima hingga 
sepuluh kali jumlah indikator penelitian. Penggunaan 14 dimensi indikator 
menghasilkan jumlah sampel minimal yang digunakan adalah 70 responden. 
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Penelitian ini menggunakan data primer dan data sekunder. Data primer 
diperoleh melalui penyebaran kuesioner berbasis Google Form kepada karyawan 
hotel, dengan skala likert untuk mengukur persepsi responden mengenai 
kepemimpinan otentik, kreativitas karyawan, dan leader-member exchange sebagai 
variabel mediasi (Sekaran & Bougie, 2016: 108). Data sekunder diperoleh dari 
literatur ilmiah, laporan perusahaan, dan publikasi lain yang relevan untuk 
memperkuat konteks penelitian. Variabel penelitian terdiri dari kepemimpinan 
otentik sebagai variabel independen, kreativitas karyawan sebagai variabel 
dependen, dan leader-member exchange sebagai variabel mediasi (Sekaran & Bougie, 
2016). Instrumen penelitian mengacu pada skala yang dikembangkan oleh Neider & 
Schriesheim (2011), Wong & Ladkin (2008), serta Liden & Maslyn (1998). Data 
dianalisis menggunakan Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) melalui perangkat lunak SmartPLS, dengan tahapan analisis meliputi statistik 
deskriptif, pengujian validitas dan reliabilitas instrumen, analisis measurement model 
dan structural model, serta pengujian efek mediasi melalui prosedur bootstrapping 
(Hair et al., 2014; Hair et al., 2019). Analisis ini bertujuan menjelaskan hubungan 
antara kepemimpinan otentik, kualitas hubungan atasan–bawahan, dan kreativitas 
karyawan dalam konteks organisasi perhotelan di Bandar Lampung. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN  
Hasil Distribusi Kuesioner 

Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner sebagai sumber data 
primer kepada karyawan hotel berbintang empat di Bandar Lampung. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan non-probability sampling dengan responden yang 
memenuhi kriteria penelitian. Hasil dari proses distribusi kuesioner diperoleh 110 
kuesioner yang kembali dan seluruhnya dapat diolah, sehingga seluruh data 
digunakan pada tahap analisis penelitian. 

 
Tabel 1 Distribusi Kuesioner 

No Keterangan Jumlah 

1 Kuesioner kembali 110 
2 Kuesioner tidak dapat diolah 0  

Total 110 
Sumber: Lampiran data diolah, 2026 

 
Karakteristik Responden 

Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik 
responden yang menjadi sampel penelitian. Karakteristik responden 
dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, masa kerja, 

dan tempat bekerja. 
1)  Jenis Kelamin 

 
Tabel 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki-laki 61 55,5% 
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Perempuan 49 44,5% 
Total 110 100% 

Mayoritas responden adalah laki-laki (55,5%), sementara perempuan sebanyak 
44,5%. Komposisi ini menunjukkan partisipasi responden yang relatif seimbang 
dalam penelitian pada karyawan hotel berbintang empat di Bandar Lampung. 

 
2)  Usia 

Tabel 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Usia Frekuensi Persentase 

< 25 tahun 29 26,4% 
25–30 tahun 44 40% 
31–35 tahun 25 22,7% 
36–40 tahun 9 8,2% 
> 40 tahun 3 2,7% 
Total 110 100% 

 
Mayoritas responden berada pada usia 25–30 tahun (40%), yang 

menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada pada usia produktif 
sehingga relevan untuk menggambarkan kondisi karyawan hotel berbintang empat 
di Bandar Lampung. 

 
3)  Tingkat Pendidikan 

 
Tabel 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan Frekuensi Persentase 

SMA/SMK 25 22,7% 
Diploma (D1–D3) 22 20% 
Sarjana (S1) 63 57,3% 
Magister (S2) 0 0% 
Total 110 100% 

 
Mayoritas responden memiliki pendidikan Sarjana (57,3%), diikuti 

SMA/SMK dan Diploma. Komposisi ini menunjukkan bahwa responden memiliki 
latar pendidikan yang sesuai dengan tuntutan kompetensi kerja di hotel berbintang 
empat. 

 
4)  Masa Kerja 
 

Tabel 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja Frekuensi Persentase 

1–3 tahun 69 62,7% 
4–6 tahun 36 32,7% 
7–10 tahun 4 3,6% 

>10 tahun 1 0,9% 

https://ejournal.yayasanpendidikandzurriyatulquran.id/index.php/AlZayn
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/


Al-Zayn: Jurnal Ilmu Sosial & Hukum                                                                          e-ISSN 3026-2917 
https://ejournal.yayasanpendidikandzurriyatulquran.id/index.php/AlZayn       p-ISSN 3026-2925  
Volume 4 Number 2, 2026 
 

 

Lisensi: Creative Commons Attribution ShareAlike 4.0 International License (CC BY SA 4.0)  5394 
 

Copyright; Sabila Kaira, Ayi Ahadiat, Nova Mardiana 

Total 110 100% 

 
Mayoritas responden memiliki masa kerja 1–3 tahun (62,7%), yang 

menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berada pada tahap awal hingga 
menengah pengalaman kerja. 

 
5)  Tempat Bekerja (Hotel) 
 

Tabel 6 Karakteristik Responden Berdasarkan Hotel 
Hotel Frekuensi Persentase 

Emersia Hotel & Resort 49 44,5% 
Radisson Lampung Kedaton 48 43,6% 
Santika Premiere Lampung 4 3,6% 
Holiday Inn Bukit Randu 4 3,6% 
AKAR Hotel & Resort 3 2,7% 
Azana Boutique Hotel 2 1,8% 
Lainnya 0 0% 
Total 110 100% 

 
Mayoritas responden berasal dari Emersia Hotel & Resort dan Radisson 

Lampung Kedaton, sehingga kedua hotel tersebut menjadi kontributor utama data 
penelitian. 
 
Hasil Uji Measurement Model (Outer Model) 

Pengujian model pengukuran dilakukan untuk memastikan validitas dan 
reliabilitas instrumen penelitian sebelum analisis struktural dilakukan. Evaluasi 
meliputi validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas konstruk dalam 
pendekatan PLS-SEM (Hair et al., 2014). 

 
1)  Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Validitas konvergen dinilai melalui outer loading dan Average Variance 
Extracted (AVE). Menurut Hair et al. (2014), nilai loading ideal ≥ 0,70 dan AVE ≥ 0,50. 
Proses eliminasi indikator yang tidak memenuhi kriteria menghasilkan seluruh 
indikator pada variabel penelitian memiliki nilai loading ≥ 0,70 sehingga memenuhi 
validitas konvergen. 

Tabel 7 Ringkasan Outer Loading Tahap Akhir 
   Variabel Jumlah 

Indikator 
Rentang 
Loading 

Keterangan 

Kepemimpinan 
Otentik (X) 

16 0,704 – 
0,885 

Valid 

Kreativitas 
Karyawan (Y) 

16 0,718 – 
0,908 

Valid 

Leader-Member 
Exchange (M) 

12 0,744 – 
0,827 

Valid 

https://ejournal.yayasanpendidikandzurriyatulquran.id/index.php/AlZayn
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/


Al-Zayn: Jurnal Ilmu Sosial & Hukum                                                                          e-ISSN 3026-2917 
https://ejournal.yayasanpendidikandzurriyatulquran.id/index.php/AlZayn       p-ISSN 3026-2925  
Volume 4 Number 2, 2026 
 

 

Lisensi: Creative Commons Attribution ShareAlike 4.0 International License (CC BY SA 4.0)  5395 
 

Copyright; Sabila Kaira, Ayi Ahadiat, Nova Mardiana 

Tabel 8 Nilai Average Variance Extracted (AVE) 
Variabel AVE Keterangan 

Kepemimpinan Otentik (X) 0,647 Valid 
Kreativitas Karyawan (Y) 0,682 Valid 

Leader-Member Exchange (M) 0,615 Valid 

 
Nilai AVE seluruh konstruk berada di atas 0,50 sehingga menunjukkan 

bahwa konstruk mampu menjelaskan sebagian besar varians indikator (Hair et al., 
2014). 
 
2)  Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Validitas diskriminan diuji menggunakan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). 
Menurut Hair et al. (2019) dan Henseler et al. (2015), nilai HTMT harus berada di 
bawah 0,85–0,90. 

Tabel 9 Nilai HTMT 
Hubungan Variabel Nilai 

HTMT 
Keterangan 

Kepemimpinan Otentik – Kreativitas 
Karyawan 

0,646 Valid 

Kepemimpinan Otentik – LMX 0,762 Valid 

Kreativitas Karyawan – LMX 0,815 Valid 

 
Nilai HTMT seluruh konstruk berada di bawah batas yang direkomendasikan 

sehingga validitas diskriminan terpenuhi. 
 
3)  Uji Reliabilitas Konstruk 

Reliabilitas konstruk diuji menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite 
Reliability. Instrumen dikatakan reliabel apabila nilainya ≥ 0,70 (Hair et al., 2014; 
Sekaran & Bougie, 2016). 

Tabel 10 Reliabilitas Konstruk 
Variabel Cronbach’s 

Alpha 
Composite 
Reliability 

Keterangan 

Kepemimpinan 
Otentik (X) 

0,963 0,967 Reliabel 

Kreativitas 
Karyawan (Y) 

0,968 0,972 Reliabel 

Leader-Member 
Exchange (M) 

0,943 0,950 Reliabel 

 
Nilai reliabilitas yang tinggi menunjukkan bahwa instrumen penelitian 

memiliki konsistensi internal yang kuat sehingga layak digunakan untuk analisis 
selanjutnya. 
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Hasil Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 
Analisis deskriptif dilakukan untuk mengetahui gambaran umum persepsi 

responden terhadap variabel penelitian, yaitu kepemimpinan otentik, leader-
member exchange, dan kreativitas karyawan. Penilaian responden diukur 
menggunakan skala Likert 1–5, di mana skor yang lebih tinggi menunjukkan tingkat 
persetujuan yang lebih besar terhadap pernyataan yang diberikan. 

 
1)  Deskriptif Variabel Kepemimpinan Otentik 

Kepemimpinan otentik diukur menggunakan beberapa indikator yang 
mencerminkan dimensi self-awareness, relational transparency, internalized moral 
perspective, dan balanced processing (Neider & Schriesheim, 2011). 

 
Tabel 11 Deskriptif Variabel Kepemimpinan Otentik 

No Pernyataan Mean 

X1. Pemimpin saya terbuka meminta umpan balik untuk meningkatkan 

interaksinya dengan orang lain. 

4,473 

X2. Pemimpin saya mampu menjelaskan dengan tepat bagaimana orang 

lain menilai kemampuannya. 

4,609 

X3. Pemimpin saya menunjukkan kesadaran terhadap kelebihan dan 

kelemahan yang dimilikinya dalam bekerja. 

4,464 

X4. Pemimpin saya sadar akan pengaruh tindakannya terhadap orang 

lain di tempat kerja. 

4,564 

X5. Pemimpin saya menyampaikan maksud dan arahannya dengan 

jelas. 

4,564 

X6. Pemimpin saya bersedia mengakui kesalahan ketika kesalahan 

tersebut terjadi. 

4,518 

X7. Pemimpin saya berbagi informasi secara terbuka kepada karyawan. 4,609 

X8. Pemimpin saya menyampaikan ide dan pemikirannya dengan jelas 

kepada karyawan. 

4,573 

X9. Pemimpin saya menunjukkan konsistensi antara nilai yang diyakini 

dan tindakannya. 

4,527 

X10. Pemimpin saya menunjukkan bahwa keputusan yang diambilnya 

didasarkan pada nilai-nilai dasar yang ia yakini. 

4,573 

X11. Pemimpin saya mampu bertahan dari tekanan untuk melakukan 

hal-hal yang bertentangan dengan integritasnya. 

4,518 

X12. Pemimpin saya menjadikan standar moral internal sebagai 

pedoman dalam bertindak. 

4,582 

X13. Pemimpin saya meminta karyawan memberikan ide yang berbeda 

atau menantang pemikirannya. 

4,536 

X14. Pemimpin saya mendengarkan dengan saksama berbagai perspektif 

alternatif sebelum mengambil keputusan. 

4,518 

X15. Pemimpin saya menganalisis informasi dan data secara objektif 

sebelum membuat keputusan. 

4,555 

X16. Pemimpin saya mendorong karyawan untuk menyampaikan 

pendapat yang berbeda atau berlawanan. 

4,482 

 
Nilai mean pada setiap pernyataan menunjukkan bahwa persepsi responden 

terhadap kepemimpinan yang diterapkan memperoleh nilai mean tinggi hingga 
sangat tinggi. Data menunjukkan seluruh nilai mean berada di atas angka 4,4, yang 
menunjukkan tingkat persetujuan yang tinggi dari responden terhadap perilaku 
pemimpin. Nilai mean tertinggi terdapat pada pernyataan X2 dan X7 (4,609) yang 
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menunjukkan bahwa pemimpin dinilai mampu memahami bagaimana orang lain 
menilai kemampuannya serta bersikap terbuka dalam berbagi informasi kepada 
karyawan. Pemimpin juga dinilai memiliki kesadaran diri yang baik, mampu 
menyampaikan arahan secara jelas, serta menunjukkan konsistensi antara nilai dan 
tindakan dalam bekerja. Aspek moral dan integritas juga terlihat kuat melalui nilai 
mean yang tinggi pada pernyataan mengenai pengambilan keputusan berdasarkan 
nilai-nilai dasar serta penggunaan standar moral internal sebagai pedoman 
bertindak. Pemimpin, selain itu juga dinilai mendorong keterbukaan dalam diskusi 
dan pengambilan keputusan, seperti meminta ide yang berbeda, mendengarkan 
perspektif alternatif, serta menganalisis informasi secara objektif sebelum 
menentukan keputusan. Responden memberikan penilaian tinggi pada aspek 
kesadaran diri pemimpin, meskipun indikator terkait pengakuan atas kelebihan dan 
kelemahan (X3) memiliki nilai rata-rata yang relatif lebih rendah dibandingkan 
indikator lainnya. Hasil penelitian ini secara keseluruhan menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan yang diterapkan mencerminkan karakteristik kepemimpinan yang 
transparan, berintegritas, dan terbuka terhadap partisipasi karyawan, sehingga 
berpotensi menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mendukung kinerja 
organisasi. 
 
2)  Deskriptif Variabel Kreativitas Karyawan 

Kreativitas karyawan diukur menggunakan beberapa indikator yang 
mencerminkan dimensi personality attributes, thinking style, self-perceptions, situational 
factors, viewing on ideas, attitude towards new ideas (Wong & Ladkin, 2008). 

 
Tabel 13 Deskriptif Variabel Kreativitas Karyawan 

No Pernyataan Mean 

Y1. Situasi kerja yang dianggap rumit oleh orang lain tidak 

mengganggu saya. 

4,373 

Y2. Saya merasa diri saya memiliki kepribadian yang cukup kompleks, 

bahkan bagi diri saya sendiri. 

4,391 

Y5. Situasi kerja baru lebih memotivasi saya daripada membuat saya 

takut. 

4,236 

Y6. Saya jarang merasa sepenuhnya dipahami oleh orang lain dalam 

cara saya berpikir.   

4,336 

Y9. Saya sering kali lebih gigih dalam bekerja dibandingkan rekan kerja 

lainnya. 

4,255 

Y10. Saya memandang pekerjaan saya sebagai hasil dari kreativitas dan 

usaha saya. 

4,264 

Y11. Saya percaya bahwa berimajinasi dapat membantu menemukan 

ide-ide baru dalam pekerjaan. 

4,345 

Y12. Saya sering memiliki imajinasi atau ide-ide yang tidak biasa yang 

muncul secara spontan. 

4,355 

Y13. Saya percaya bahwa ide atau inovasi karyawan dapat memberikan 

dampak yang lebih besar dibandingkan hanya mengikuti aturan kerja 

yang ada. 

4,082 

Y14. Saya merasa diri saya benar-benar berbeda dari kebanyakan orang 

dalam cara berpikir.   

4,073 

Y15. Saya percaya bahwa tanpa usaha keras, hasil kerja yang baik tidak 

akan tercapai. 

4,082 
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Y16. Saya memandang diri saya sebagai individu yang memiliki 

kemampuan di atas rata-rata. 

4,045 

Y17. Saya sering melihat sisi humor atau hal positif dalam situasi kerja 

yang tidak disadari oleh orang lain. 

4,100 

Y18 Saya sering menilai bahwa ide-ide yang saya hasilkan memiliki 

kualitas yang lebih baik dibandingkan ide orang lain. 

4,127 

Y19 Menjadi kreatif dalam bekerja merupakan atribut terpenting bagi 

seseorang. 

4,145 

Y20. Saya lebih suka menemukan cara baru dalam bekerja dibandingkan 

hanya mengikuti cara lama yang sudah ada. 

4,173 

 
Nilai mean pada setiap pernyataan memberikan interpretasi bahwa tingkat 

karakteristik kreativitas dan pola pikir inovatif responden berada pada kategori 
tinggi. Kondisi ini terlihat dari seluruh nilai mean yang berada di atas 4,0, yang 
menunjukkan bahwa responden cenderung setuju terhadap pernyataan-pernyataan 
yang menggambarkan sikap kreatif, ketekunan, serta keterbukaan terhadap ide baru 
dalam bekerja. Nilai mean tertinggi terdapat pada pernyataan Y2 (4,391) yang 
menunjukkan bahwa responden merasa memiliki cara berpikir yang kompleks serta 
mampu menghadapi situasi kerja yang rumit tanpa merasa terganggu. Responden 
juga menunjukkan sikap gigih, percaya pada usaha keras, serta memandang 
pekerjaan sebagai hasil kreativitas dan usaha pribadi, yang tercermin pada nilai 
mean yang relatif tinggi pada beberapa indikator. Aspek imajinasi dan inovasi juga 
terlihat kuat, di mana responden percaya bahwa berimajinasi dapat menghasilkan 
ide baru, sering memiliki gagasan spontan, serta lebih menyukai menemukan cara 
kerja baru dibandingkan hanya mengikuti metode lama. Pernyataan seperti Y16 
sebaliknya memiliki nilai mean yang relatif lebih rendah dibandingkan indikator 
lainnya, yang menunjukkan bahwa sebagian responden masih bersikap moderat 
dalam menilai keunikan cara berpikir maupun kemampuan dirinya di atas rata-rata. 
Hasil ini secara keseluruhan menggambarkan bahwa responden memiliki 
kecenderungan berpikir kreatif, terbuka terhadap inovasi, dan memiliki motivasi 
internal yang kuat dalam bekerja, yang berpotensi mendukung terciptanya ide-ide 
baru serta peningkatan kinerja dalam organisasi. 
 
3)  Deskriptif Variabel Leader-Member Exchange (LMX) 

Leader-member exchange menggambarkan kualitas hubungan kerja antara 
atasan dan bawahan yang didasarkan pada affect, loyalty, contribution, dan 

professional respect (Liden & Maslyn, 1998). 
 

Tabel 12 Deskriptif Variabel Leader-Member Exchange 
No Pernyataan Mean 

M1. Saya sangat menyukai pemimpin saya sebagai seorang pribadi, 

bukan hanya sebagai atasan di tempat kerja. 

4,564 

M2. Pemimpin saya adalah pribadi yang menyenangkan untuk diajak 

berinteraksi secara personal. 

4,355 

M3. Pemimpin saya sangat menyenangkan untuk diajak bekerja sama. 4,418 

M4. Pemimpin saya bersedia membela tindakan kerja saya kepada 

atasan yang lebih tinggi meskipun informasi yang dimilikinya belum 

sepenuhnya lengkap. 

4,355 
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M5. Pemimpin saya akan membela saya apabila saya mendapatkan 

kritik atau penilaian yang kurang adil dari orang lain di tempat kerja. 

4,555 

M6. Pemimpin saya cenderung membela saya di hadapan rekan kerja 

lain apabila saya melakukan kesalahan yang tidak disengaja. 

4,327 

M7. Saya bersedia melakukan pekerjaan yang berada di luar tugas 

formal saya apabila diminta oleh pemimpin. 

4,427 

M8. Saya bersedia melakukan upaya ekstra, melampaui yang biasanya 

diperlukan, untuk mendukung kepentingan kelompok kerja saya. 

4,373 

M9. Saya tidak keberatan bekerja sebaik mungkin untuk pemimpin 

saya. 

4,364 

M10. Saya terkesan dengan pengetahuan pemimpin saya tentang 

pekerjaannya. 

4,318 

M11. Saya menghormati pengetahuan dan kompetensi pemimpin saya 

dalam bekerja. 

4,100 

M12. Saya mengagumi keterampilan profesional pemimpin saya dalam 

menjalankan pekerjaannya. 

4,382 

 
Hasil nilai mean pada setiap pernyataan dapat diinterpretasikan bahwa 

kualitas hubungan antara pemimpin dan karyawan menunjukkan kecenderungan 
persepsi yang positif. Kondisi ini terlihat dari seluruh nilai mean yang berada di atas 
4,1, menunjukkan tingkat persetujuan responden yang berlangsung positif terhadap 
aspek hubungan kerja dengan pemimpin. Nilai mean tertinggi terdapat pada 
pernyataan M1 (4,564), yang menunjukkan bahwa responden tidak hanya menyukai 
pemimpin sebagai atasan, tetapi juga sebagai pribadi. Responden juga menilai 
bahwa pemimpin menyenangkan untuk diajak bekerja sama dan berinteraksi secara 
personal, serta memiliki sikap mendukung terhadap karyawan dalam berbagai 
situasi kerja. Aspek karyawan mencerminkan adanya komitmen dan loyalitas yang 
tinggi, yang tercermin dari kesediaan untuk melakukan pekerjaan di luar tugas 
formal serta memberikan upaya ekstra demi kepentingan kelompok kerja. 
Responden juga menunjukkan penghargaan terhadap kompetensi dan pengetahuan 
pemimpin, meskipun indikator terkait penghormatan terhadap kompetensi (M11) 
memiliki nilai mean yang relatif lebih rendah dibandingkan indikator lainnya. 
Rangkaian hasil ini menunjukkan bahwa hubungan pemimpin dan karyawan 
ditandai oleh kepercayaan, dukungan timbal balik, serta rasa hormat profesional, 
yang dapat memperkuat kerja sama dan efektivitas kerja dalam organisasi. 

 
Hasil Uji Structural Model (Inner Model) 

Hasil model pengukuran yang memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas 
memberikan dasar untuk melakukan pengujian model struktural (inner model) 
untuk mengetahui hubungan antar variabel dalam penelitian. 
Evaluasi model struktural dilakukan dengan melihat nilai R-Square, path 
coefficient, dan uji hipotesis menggunakan bootstrapping (Hair et al., 2019). 
 
1)  Nilai R-Square 

Nilai R-Square digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan 
variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen. 
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Tabel 14 Nilai R2  
R-Square R-square adjusted 

Kreativitas Karyawan 0,624 0,617 
Leader-Member Exchange 0,534 0,529 

 
Perolehan nilai R-Square sebesar 0,624 menunjukkan bahwa kepemimpinan 

otentik dan LMX secara bersama-sama mampu menjelaskan 62,4% variasi 

kreativitas karyawan. 
Nilai R-Square sebesar 0,534 menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan 

otentik mampu menjelaskan 53,4% variasi leader-member exchange, sedangkan 
sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. 
 
Hasil Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan bootstrapping dalam metode 
Partial Least Squares (PLS) dengan melihat nilai path coefficient, t-statistic, dan p-

value. 
Hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 

0,05 (Hair et al., 2019). 
Tabel 15 Hasil Pengujian Hipotesis 

Koefisien 
Jalur 

Original 
sample (O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T-
statistic 

p-
values 

Ket. 

X -> Y 0,131 0,130 0,089 1,471 0,141 Tidak 
Didukung 

X -> M -> 
Y 

0,503 0,510 0,068 7,379 0,000 Didukung 

 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa kepemimpinan otentik berpengaruh 

positif tetapi tidak signifikan terhadap kreativitas karyawan hotel di Bandar 
Lampung. Koefisien jalur positif sebesar 0,131 dengan T-statistic 1,471 (< 1,96) serta 
p-value 0,141 (> 0,05) membuktikan pengaruh langsung tersebut belum cukup kuat. 
Hipotesis pertama (H1) dinyatakan tidak didukung. 

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan kepemimpinan 
otentik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kreativitas karyawan melalui 
mediasi leader-member exchange. Koefisien jalur sebesar 0,503 didukung nilai T-
statistic 7,379 dan p-value 0,000 mengonfirmasi peran mediasi tersebut. Kualitas 
hubungan pemimpin-karyawan melalui LMX menjadi faktor kunci dalam pengaruh 
kepemimpinan otentik terhadap kreativitas karyawan hotel di Bandar Lampung. 
Hipotesis kedua (H2) mengenai peran mediasi dinyatakan didukung secara statistik. 

 
Kepemimpinan Otentik Berpengaruh Positif tetapi Tidak Signifikan terhadap 
Kreativitas Karyawan Hotel di Bandar Lampung 

Data penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan otentik memiliki 
pengaruh positif terhadap kreativitas karyawan, namun pengaruh tersebut tidak 
mencapai tingkat signifikansi statistik. Hasil analisis menunjukkan koefisien jalur 
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sebesar 0,131, yang mengindikasikan adanya kecenderungan hubungan positif. 
Perolehan nilai T-statistic sebesar 1,471 nyatanya masih berada di bawah nilai kritis 
1,96, dengan p-value sebesar 0,141 yang lebih besar dari batas signifikansi 0,05. 
Temuan ini menunjukkan bahwa karakteristik kepemimpinan otentik seperti 
kejujuran, integritas, dan konsistensi nilai memang dapat memberikan stimulus 
awal bagi munculnya perilaku kreatif karyawan, tetapi pengaruhnya belum cukup 
kuat untuk menghasilkan dampak yang signifikan secara mandiri dalam konteks 
organisasi hotel berbintang empat di Bandar Lampung. 

Kondisi tersebut menunjukkan bahwa keberadaan pemimpin yang otentik 
belum tentu secara otomatis mendorong karyawan untuk secara aktif mengusulkan 
inovasi layanan ataupun melakukan perbaikan prosedur kerja. Neider & 
Schriesheim (2011) menjelaskan fenomena ini melalui konsep kepemimpinan otentik 
sebagai root concept atau konsep dasar yang menjadi fondasi bagi berbagai gaya 
kepemimpinan positif lainnya. Kedudukan kepemimpinan otentik yang bersifat 
fundamental menyebabkan pengaruh terhadap berbagai luaran organisasi, 
termasuk kreativitas sering kali muncul secara tidak langsung melalui mekanisme 
hubungan kerja dan proses psikologis dalam organisasi. Kesadaran diri (self-
awareness) dan integritas moral pemimpin akan memberikan dampak yang berbeda 
tergantung pada bagaimana karyawan menafsirkan dan merasakan nilai-nilai 
tersebut dalam interaksi kerja sehari-hari. 

Dimensi kepemimpinan otentik seperti relational transparency dan balanced 
processing menjadi faktor penting dalam menentukan apakah nilai-nilai 
kepemimpinan tersebut mampu mendorong keberanian karyawan untuk 
mengambil risiko kreatif. Tanpa adanya komunikasi terbuka serta pertimbangan 
informasi secara seimbang dalam proses pengambilan keputusan, kepemimpinan 
otentik dapat dipersepsikan hanya sebagai karakter pribadi pemimpin yang baik, 
tetapi belum tentu mampu memicu keberanian karyawan untuk bereksperimen 
dengan ide baru. Yıkılmaz & Sürücü (2023) menegaskan bahwa kreativitas 
merupakan proses yang penuh ketidakpastian, sehingga tidak dapat berkembang 
secara optimal hanya melalui dukungan pemimpin yang bersifat umum tanpa 
adanya fondasi hubungan interpersonal yang kuat. 

Karakteristik industri perhotelan juga turut memengaruhi dinamika tersebut. 
Wong & Ladkin (2008) menjelaskan bahwa kreativitas karyawan dalam sektor 
perhotelan sering kali dibatasi oleh faktor struktural seperti tingginya beban kerja 
serta penerapan standar operasional prosedur (SOP) yang ketat. Kondisi seperti ini 
membuat karyawan cenderung memprioritaskan efisiensi layanan dan kepatuhan 
terhadap prosedur dibandingkan mencoba pendekatan baru yang berpotensi 
menimbulkan risiko. Hal serupa juga terlihat pada karyawan hotel berbintang empat 
di Bandar Lampung, di mana budaya kerja yang menekankan konsistensi layanan 
menyebabkan kecenderungan untuk menghindari risiko kreatif (risk-taking). 
Keterbatasan otonomi kerja serta dominasi rutinitas operasional menjadikan 
kepemimpinan otentik belum mampu secara langsung mendorong kreativitas 
karyawan secara signifikan. 

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa kepemimpinan 
otentik memiliki arah pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kreativitas 
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karyawan hotel di Bandar Lampung. Temuan ini menunjukkan bahwa nilai-nilai 
kepemimpinan otentik memerlukan dukungan faktor lain, terutama kualitas 
hubungan kerja dan lingkungan organisasi yang kondusif, agar dapat teraktualisasi 
secara optimal dalam bentuk perilaku kreatif karyawan. Hipotesis pertama (H1) 
yang menyatakan bahwa kepemimpinan otentik berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kreativitas karyawan hotel di Bandar Lampung dinyatakan tidak 
didukung dalam penelitian ini. 

 
Leader–Member Exchange (LMX) Memediasi secara Positif dan Signifikan Pengaruh 
Kepemimpinan Otentik terhadap Kreativitas Karyawan Hotel di Bandar Lampung 

Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa Leader–Member Exchange (LMX) 
memiliki peran yang sangat penting dalam menjembatani hubungan antara 
kepemimpinan otentik dan kreativitas karyawan. Analisis statistik menunjukkan 
nilai koefisien jalur sebesar 0,503 dengan T-statistic sebesar 7,379 (≥ 1,96) serta p-value 
sebesar 0,000 (≤ 0,05). Hasil ini menegaskan bahwa jalur mediasi tersebut signifikan 
secara statistik, sehingga kualitas hubungan antara atasan dan bawahan menjadi 
mekanisme utama yang memungkinkan nilai-nilai kepemimpinan otentik 
diterjemahkan ke dalam perilaku kreatif karyawan. 

Landasan teoretis, Liden & Maslyn (1998) menjelaskan bahwa LMX 
merupakan hubungan kerja multidimensional yang mencakup unsur affect (kasih 
sayang), loyalty (loyalitas), contribution (kontribusi), dan professional respect 
(penghormatan profesional). Dimensi kontribusi memiliki relevansi tinggi dalam 
operasional hotel karena mendorong karyawan untuk bekerja melampaui deskripsi 
tugas formal mereka (extra-role behavior). Hubungan kerja yang berkualitas tinggi 
membuat karyawan merasa menjadi bagian penting dari organisasi sehingga 
mereka terdorong untuk berkontribusi secara lebih aktif, termasuk dalam 
memberikan ide dan solusi kreatif bagi peningkatan kualitas layanan. 

Dimensi loyalitas dan affect dalam hubungan LMX menciptakan rasa aman 
secara psikologis bagi karyawan. Kondisi ini menjadi faktor penting dalam proses 
kreativitas karena karyawan merasa lebih percaya diri untuk menyampaikan ide 
baru tanpa takut mendapatkan konsekuensi negatif apabila ide tersebut tidak 
berhasil. Liden & Maslyn (1998) juga menegaskan bahwa hubungan timbal balik 
yang kuat antara pemimpin dan bawahan memungkinkan adanya toleransi 
terhadap kesalahan selama proses eksplorasi ide. Keberadaan dukungan tersebut 
mendorong karyawan untuk melakukan eksperimen kreatif secara lebih bebas 
dalam upaya meningkatkan kualitas pelayanan kepada pelanggan. 

Temuan penelitian ini juga sejalan dengan pandangan Yıkılmaz & Sürücü 
(2023) yang menempatkan LMX sebagai salah satu mekanisme mediasi paling efektif 
dalam menjelaskan bagaimana kepemimpinan otentik mampu memicu kreativitas 
karyawan. Pembentukan hubungan kerja yang dilandasi kepercayaan, komunikasi 
terbuka, dan dukungan timbal balik, nilai-nilai kejujuran serta integritas pemimpin 
dapat diterjemahkan menjadi bentuk dukungan nyata seperti pemberian informasi, 
bimbingan, serta otonomi kerja yang lebih besar. Kondisi ini pada akhirnya 
menciptakan iklim kerja yang kolaboratif dan kondusif bagi berkembangnya 
kreativitas karyawan. 
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Konteks hotel berbintang empat di Bandar Lampung menunjukkan karyawan 
yang merasakan kualitas hubungan LMX yang tinggi cenderung lebih berani 
mengemukakan ide inovatif karena mereka meyakini bahwa pemimpin tidak hanya 
menilai hasil kerja secara transaksional, tetapi juga memberikan dukungan 
profesional serta perhatian personal. Hubungan kerja yang harmonis tersebut pada 
akhirnya mampu meningkatkan motivasi kerja, kualitas pelayanan, serta reputasi 
organisasi hotel secara keseluruhan. 

Hasil pengujian hipotesis kedua memberikan simpulan bahwa Leader–
Member Exchange (LMX) secara signifikan memediasi hubungan antara 
kepemimpinan otentik dan kreativitas karyawan hotel di Bandar Lampung. 
Kontribusi nilai-nilai kejujuran, integritas, dan ketulusan yang dimiliki pemimpin 
dapat teraktualisasi menjadi perilaku kreatif karyawan melalui kualitas hubungan 
kerja yang dilandasi kepercayaan dan dukungan timbal balik. Hipotesis kedua (H2) 
yang menyatakan bahwa Leader–Member Exchange (LMX) memediasi secara positif 
dan signifikan pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kreativitas karyawan hotel 
di Bandar Lampung dinyatakan didukung dalam penelitian ini. 

 
SIMPULAN 

Hasil penelitian mengenai pengaruh kepemimpinan otentik terhadap 
kreativitas karyawan dengan leader–member exchange sebagai mediator pada 
karyawan hotel di Bandar Lampung menunjukkan bahwa tidak semua hipotesis 
penelitian didukung. Temuan penelitian memperlihatkan bahwa kepemimpinan 
otentik memiliki pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kreativitas 
karyawan hotel di Bandar Lampung, sehingga hipotesis pertama tidak didukung. 
Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan otentik oleh 
pemimpin cenderung diikuti oleh peningkatan kreativitas karyawan, namun 
pengaruh tersebut belum cukup kuat secara statistik untuk menunjukkan hubungan 
yang nyata. Hasil temuan leader–member exchange terbukti memediasi secara positif 
dan signifikan pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kreativitas karyawan hotel 
di Bandar Lampung, sehingga hipotesis kedua didukung. Temuan ini menunjukkan 
bahwa kepemimpinan otentik akan lebih efektif meningkatkan kreativitas karyawan 
apabila disertai dengan kualitas hubungan kerja yang baik, ditandai oleh 
kepercayaan, komunikasi terbuka, dan interaksi positif antara pemimpin dan 
karyawan.  
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