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ABSTRACT 

 

This study aims to analyze the effect of empowerment on the creativity and performance 
of managers of Village Credit Institutions (LPD) in Gianyar Regency and examine the role of 

sted 
on 120 LPD managers spread across Payangan, Gianyar, and Sukawati Districts. The analysis 
technique used is path analysis. The results showed that empowerment and creativity had a 

ers. Research also 
shows that empowerment has an indirect effect on manager's performance through creativity, so 
that it can be said that the creativity variable has a role as a mediating variable. 
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I. PENDAHULUAN  
Salah satu bentuk lembaga keuangan non 

bank yang menjadi unggulan di pedesaan adalah 
Lembaga Perkreditan Desa (LPD). Dengan 
demikian LPD telah menjadi usaha yang 
bergerak di bidang keuangan dan mfenjadi aset 

desa pekraman. Eksistensi LPD sangat 
membantu perkembangan income per kapita, 
motivasi ekonomi, menambah pendapatan desa 
yang merupakan bagian dari pendapatan nasional 

(Arka, 2016). LPD sebagai lembaga adat milik 
(duwe) desa pakraman yang berfungsi khusus 
mengelola keuangan dan perekonomian di desa 
pakraman, telah mampu meningkatkan 

kesejahteraan masyarakat di pedesaan, sekaligus 
menyangga tumbuh dan berkembangnya budaya 
Bali sebagai aset bangsa. Hasil yang dicapai 
tidak saja tercermin melalui manfaat ekonomi, 

tetapi yang jauh lebih penting adalah manfaat 
sosial-budaya berupa semakin kokohnya adat dan 
budaya. LPD menjadi sumber utama pendanaan 
kegiatan adat, budaya maupun sosial masyarakat 

di Desa Pakraman.Ke depan, tuntutan bagi 
kelangsungan hidup LPD semakin berat. LPD 
yang lengkap dengan sarana dan prasarana tidak 
akan berarti tanpa adanya manusia sebagai 

pengelola dan pembuat gagasan. Sumber daya 
manusia dalam hal ini pengurus merupakan 
aspek penting yang menentukan keefektifan dan 
keberhasilan LPD (Sintaasih, dkk, 2016).  

Berdasarkan berita yang dimuat Tribun Bali, 2 

8 D e s e m b a r 2 0 1 6 , d i k a t a k a n b a h w a  

 
 

perkembangan LPD di Bali cukup pesat, namun 

LPD yang tidak sehat mencapai 15,1 persen. Hal ini 

menunjukkan bahwa LPD perlu melakukan 

penataan manajemen dengan baik, salah satunya 

adalah penataan pengelolanya. Hal ni dikarenakan 

jika pengelola mampu menunjukkan kinerja yang 

baik, maka hal tersebut akan menjadi salah satu 

pendorong kinerja organisasi LPD secara 

keseluruhan akan baik. Salah satu cara yang dapat 

dilakukan untuk meningkatkan kinerja pengelola 

LPD adalah dengan melakukan kegiatan 

pemberdayaan. Triatmanto, dkk (2010) dalam 

risetnya mengemukakan bahwa ada dua kelompok 

hasil penelotian yang berbeda. Kelompok penelitian 

yang pertama mendukung teori bahwa 

pemberdayaan SDM dapat meningkatkan 

kinerjanya (Lashley, 1999,2000; jarar, 2002; 

D'Anunzio, et al, 1999; Setawan, 2005), sedangkan 

kelompok lain secara empiris berbeda hasilnya 

yaitu bahwa walaupun dilakukan pemberdayaan 

sumber daya manusia, namun tidak mampu 

meningkatkan kinerjanya (Siegel, 2000; Ugrobo, 

2006, Zulkarnaen, 2008). Perbedaan hasil riset 

tentang peran pemberdayaan SDM terhadap 

peningkatan kinerja memrlukan pemikiran lebih 

lanjut tentang kemungkinan ada variabel perantara 

yang mempengaruhi hubungan kedua variabel 

tersebut. Salah satu variabel yang diperkirakan 

mampu menjadi mediasai hubungan antara 

pemberdayaan dengan kinerja SDM adalah 

kreativitas. Riset yang dilakukan oleh Sintaasih, 

dkk (2013) menunjukkan bahwa pemberdayaan 
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sumber daya manusia. Begitu pula dengan riset 

Sun,et al (2012) menyimpulkan bahwa semakin 

baik pola pemberdayaan SDM yang dilakukan 

oleh sebuah organisasi, maka semakin tinggi 

pula tingkat kreativitas anggota organisasi 

tersebut. Sangar and Rangnekar (2014) 

menyatakan bahwa pemberdayaan merupakan 

salah satu faktir penentu kreativitas karyawan. 

Jika kreativitas karyawan meningkat, maka hal 

tersebut juga akan berdampak pada kinerjanya.  
Penelitian ini tertarik untuk dilakukan 

berdasarkan beberapa kesenjangan yang 

ditemukan pada literatur berkaitan dengan 

pemberdayaan dalam kaitannya dengan kreativitas 

dan kinerja individu. Pada penelitian-penelitian 

tersebut juga masih nampak bervariasi dalam 

mengukur dimensi-dimensi pemberdayaan, 

kreativitas, dan kinerja. Selain itu juga terbukti 

belum terjelaskan secara terintegrasi keterkaitan 

pemberdayaan dengan kreativitas kerja serta 

kinerja individu. Di samping itu, penelitian terdahulu 

lebih banyak mengkajinya pada industri, belum 

banyak yang mengkajinya pada organisasi yang 

berbasis kearifan lokal seperti LPD yang menjadi 

target dalam penelitian ini.Terbatasnya penelitian 

mengenai integrasi hubungan ketiga variabel 

tersebut menjadi motivasi untuk dicoba dikaji dalam 

penelitian ini, khususnya akan dikaji pada LPD di 

Kabupaten Gianyar.  
Pemberdayaan merupakan komponen penting 

bagi perusahaan dalam lingkungan yang berkembang 

pesat. Pemberdayaan telah dikaji dalam perspektif 

struktural dan psikologis (Sun et al., 2012). Dengan 

memberdayakan SDM, perusahaan akan menjadi 

dekat dengan pelanggan, dapat memperbaiki 

pelayanan pengiriman barang, meningkatkan 

produktivitas dan pada akhirnya memenangkan 

persaingan (Wibowo, 2010).  
Dalam proses pemberdayaan, SDM 

dipandang sebagai manusia seutuhnya yaitu 
manusia yang memiliki harapan, kecemasan  
dan aspirasi. Perlakuan perusahaan secara 
manusiawi dapat mendorong kreativitas para 
karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. 
Pernyataan tersebut didukung oleh riset yang 
dilakukan oleh Sintaasih, dkk (2013); Celik, et 
al (2014), Sangar and Rangnekar (2014), yang 
menyatakan bahwa semakin baik pola 
pemberdayaan SDM yang dilakukan oleh 
sebuah organisasi, maka semakin memacu 
peningkatan kreativitas anggota organisasi.  

Pemberdayaan tidak hanya berperan pada 

peningkatan kreativitas, tetapi juga pada 

peningkatan kinerja. Pernyataan tersebut didukung  

 
oleh riset yang dilakukan oleh Fadzilah (2006); 

Praptadi (2009); Demirci and Erbas (2010); 

Meyerson and Dewettinck (2012); dan Suresh and 

Ja l e el ( 20 1 5) . R i s et em p i r i s t e r s eb ut 

menyimpulkan bahwa pemberdayaan berpengaruh 

meningkatnya keterlibatan anggota organisasi 

mulai dari proses perencanaan sampai dengan 

evaluasi, mereka akan merasa dihargai, sehingga 

dalam berkerja akan selalu berusaha memberikan 

kinerja terbaiknya.  
Peningkatan kinerja karyawan juga dapat 

dilakukan dengan meningkatkan kreativitas yang 

dimiliki oleh individu dalam organisasi. 

Widhiastuti (2014) dalam risetnya menyimpulkan 

bahwa kreativitas seseorang mempengaruhi 

kinerjanya. Hal ini mengindikasika bahwa 

tuntutan terapan kreativiats yang terkait dengan 

ide-ide, strategi capaian tujuan diperlukan dalam 

memecahkan sebuah masalah. Jika dengan 

kreativitas tersebut seseorang akan mampu 

mencapai hasil sesuai dengan tujuan, maka 

dapat dikatakan bahwa orang tersebut sudah 

mampu mencapai kinerjanya yang baik.  
Berdasarkan kajian konsep yang diuraikan, 

maka dapat digambarkan kerangka konsep 

penelelitian seperti tersaji pada gambar berikut. 
 

 

Kreativitas  
 

Kinerja 

Pemberdayaan Pengurus  
 

Gambar 2.1 Kerangka Konsep Penelitian 

 

Dengan memperhatikan kerangka 
konsep penelitian dan kajian hasil-hasil 
penelitian sebelumnya yang diuraikan pada 
kajian pustaka, maka hipotesis penelitian 
dapat dirumuskan sebagai berikut:  
Hipitesis 1 : Pemberdayaan berpengaruh 

kreativitas 

Hipotesis 2 : Pemberdayaan berpengaruh 

kinerja individu. 
Hipotesis 3 : Kreativitas berengaruh positif 

individu 
Hipotesis 4 : Kreativitas berperan sebagai 

variabel mediasi dalam 
pengaruh pemberdayan pada 
kinerja individu 
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II. METODE PENELITIAN  
  

sebagai variabel independen, dependen dan 

variabel mediasi. Variabel-variabel tersebut yaitu 

variabel independen adalahvpemberdayaan (X), 

variabel dependen adalah kinerja pengurus (Y), 

dan variabel mediasi adalah kreativitas (M).  
Masing-masing variabel tersebutmerupakan 

variabel laten (unobserved variable, yang akan 

diukur dari beberapa dimensi dan indikator. Tiap-

tiap dimensi terdiri atas beberapa indicator yang 

lebih lanjut dijabarkan dalam butir-butir 

pertanyaan dalam instrumen penelitian.Adapun 

operasionalisasi dari masing-masing variabel 

(1)  Pemberdayaan (X) dalam penelitian ini 
Adalah pemberdayaan yang di 
konseptualisasikan dalam empat kognisi 
yaitu: meaning , competence ,  self-
determination, dan impact(Chiang dan 
Hsieh2012, Tutar et al., 2011).  

(2) Kreativitas (Y1) diukur dengan empat 

indikator, yang disebut Four P's of creativity, 

yaitu person, process, press, dan product  
(Rhodes dalam Munandar, 2009). 

(3) Kinerja Pengurus (Y) diukur dari tiga dimensi, 

yaitu kepribadian, perilaku dan hasil 

objektif.  
Populasi LPD yang berada di Wilayah 

Kabupaten Gianyar Provinsi Bali. berjumlah 269 

unit, tersebar di 7 kecamatan. Pengambilan sampel 

penelitian ditentukan secara bertahap, yaitu 

pertama dipilih sampel kecamatan. Sampel 

kecamatan ditentukan dengan mempertimbangkan 

jumlah LPD terbanyak dalam satu wilayah 

Kecamatan dan letak wilayah. Atas dasar 

pertimbangan tersebut maka dipilih Kecamatan 

Payangan (Bagian Utara), Kecamatan Gianyar 

(Bagian Timur), dan Kecamatan Sukawati (Bagian 

Barat).Secara umum setiap LPD dikelola oleh 3 

orang pengurus, masing-masing sebagai Ketua, 

Tata Usaha/Sekretaris, dan Bendahara.Dengan 

demikian populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh pengurus LPD pada tiga Kecamatan yang 

mewakili populasi, yaitu berjumlah 363 orang. 

Ukuran sampel penelitian ditentukan dengan 

menggunakan formula Slovin Dari hasil perhitungan 

tersebut maka diketahui jumlah sampel adalah 119 

orang.  
Seperti telah dijelaskan pada bagian 

sebelumnya, bahwa penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif. Teknik analisis yang 

digunakan adalah analisis jalur (p at h 

analysis).  

dalam model dapat diperiksa dari hasil uji  

 
pengaruh tidak langsung. Dari pengujian ini 
dapat diteliti tingkat intervensi dari variabel 
mediasi apakah memediasi penuh (full 
mediation) atau memediasi sebagian (partial 
mediation) atau bukan mediasi. 
 

III. PEMBAHASAN HASIL 

PENELITIAN Karakteristik Responden 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui 

pengaruh pemberdayaan pada kreativitas dan 

kinerja pengelola LPD di Kabupaten Gianyar.. 

Penyebaran kuesioner dilakukan pada beberapa 

LPD di Kabupaten Gianyar yang menjadi sampel 

penelitian. Denpasar. Data karakteristik responden 

merupakan data responden yang dikumpulkan 

penelitian yang dilakukan terhadap pengelola LPD 

di Kabupaten Gianyar, maka dapat diketahui 

gambaran karakteristik responden yang meliputi 

lima aspek, yaitu umur, jenis kelamin, pendidikan, 

serta masa kerja responden.  
Umur merupakan salah satu aspek yang 

perlu mendapatkan perhatian dalam menunjang 

kegiatan instansi dan menghasilkan jasa yang 

berkualitas. Hasil riset menunjukkan bahwa 

pengelola LPD di Kabupaten Gianyar sebagian 

besar berumur 41-50 tahun dengan jumlah 

sebanyak 93 orang atau sekitar 77,5 persen. 

Usia tersebut merupakan usia dimana seseorang 

sangat produktif dan memiliki pengalaman serta 

kematangan emosional yang cukup tinggi dalam 

proses pengambilan keputusan strategis.  
Jenis kelamin karyawan berkaitan dengan 

kemampuan karyawan dalam menajalankan 

pekerjaannya. Hasil menunjukkan bahwa pengelola 

LPD dengan jenis kelamin laki-laki adalah 

sebanyak 75 orang atau sebesar 62,5 persen. 

Pengelola LPD dengan jenis kelamin perempuan 

adalah sebanyak 45 orang atau sebesar 37,5 

persen. Laki-laki dirasa lebih mampu dalam 

mengerjakan tugas dan tanggung jawab sebagai 

pengelola LPD, sehingga pengelola LPD segbaian 

besar berjenis kelaminlaki-laki.  
Pendidikan karyawan adalah salah satu 

penentu kualitas SDM dalam perusahaan. 
Pendidikan memiliki kaitan yang erat dalam 
prestasi yang dicapai, tanggung jawab dari 
pekerjaan yang dilakukan, serta disiplin 
pegawai. Hasil menunjukkan bahwa sebagian 
besar responden yaitu sebanyak 73,4 persen 
memiliki tingkat pendidikan SMA. Oleh karena 
LPD tidak memiliki kriteria pendidikan terhadap 
pengelolanya sehingga lebih banyak terdapat 
pengelola hanya sampai tingkat SMA. 
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Loyalitas pengelola LPD dapat dilihat dari 

jangka waktu mereka bekerja pada sebuah 

instansi. Riset menunjukkan bahwa sebagian 

besar responden penelitian ini memiliki masa 

kerja antara 11 sampai dengan 20 tahun, yaitu 

sebanyak 89 orang atau sebesar 74,17 persen. 

Sebagian besar pengelola LPD merupakan 

penduduk asli daerah tersebut sehingga rata-rata 

memiliki masa kerja yang cukup lama. 
 

Hasil Pengujian Instrumen Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian survey  
sehingga digunakan alat pengumpulan data berupa 

instrument penelitian. Instrumen penelitian yang 

digunakan untuk mengumpulkan data terlebih 

 
dahulu diuji validitas dan reliabilitas. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa indikator 

pernyataan dalam variabel pemberdayaan, 

kreativitas, dan kinerja pengelola memiliki 

korelasi item total (pearson correlation) lebih dari 

0,30. Hasil uji validitas menghasilkan korelasi 

terkecil sebesar 0,609 dan korelasi yang terbesar 

yaitu 0,966. Dengan demikian maka instrumen 

penelitian ini dapat dikatakan valid.Hasil uji 

reliabilitas menunjukkan bahwa ketiga instrumen 

penelitian yaitu pemberdayaan, kreativitas, dan 

 Cronbach's 

Alpha lebih dari 0,60 sehingga instrumen 

penelitian ini dapat dikatakan reliabel. 

 

Hasil Analisis Data 

Berdasarkan hasil perhitungan SPSS, secara ringkas dapat dilihat pada Gambar 2 berikut ini. 
 

Gambar 2Hasil Perhitungan Pendugaan Parameter dalam Model  
 

 0,801  
 

Kreativitas (M)   
 

 0,731  
 

0,600  
Kinerja Pengelola  

  
 

 0,204 
(Y) 

 

  
 

Pemberdayaan  

0,496 

 

(X)  
  

 

Untuk menentukan jalur-

agar memperoleh model yang benar-benar 

didukung oleh data empirik, maka digunakan 

Theory Triming. Uji validasi pada setiap jalur untuk 

pengaruh langsung adalah sama dengan 

 
 

regresi, menggunakan nilai p dari uji t yaitu 

secara parsial. Adapun uji parsial/uji hopotesis 

masing-masing variabel disajikan pada Tabel 1 

 

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis Variabel Bebas Terhadap Variabel Terikat   

Kontribusi Antar 
 Nilai Sig Keterangan 

 

Variabel  

   
 

Pemberdayaan (X) pada 
0,600 0,000 

Ho ditolak (berpengaruh 
 

Kreativitas (M)   

  
 

Pemberdayaan (X) pada 
0,204 0,000 

Ho ditolak (berpengaruh 
 

Kinerja Pengurus (Y)   

  
 

Kreativitas (M) pada 
0,731 0,0000 

Ho ditolak (berpengaruh 
 

Kinerja Pengurus (Y)   

  
  

Sumber : Hasil Pengolahan Data Penelitian  
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Berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan 

bahwa semua jalur-jalur yang dibangun 
dalam model dinyatakan valid dan sahih.  

Setelah dilakukan analisis validitas model, 

sehingga dapat diinterpretasikan lebih lanjut dan 

tidak ada jalur yang dibuang/dieliminasi. 

Sebelum melakukan interpretasi terhadap model 

maka terlebih dahulu akan dianalisis besarnya 

pengaruh langsung, pengaruh tak langsung, dan 

pengaruh total dari model tersebut.  
Uji pengaruh tidak langsung ini 

dilakukan dengan tujuan untuk mendeteksi 
peran kreativitas dalam memediasi pengaruh 
pemberdayaan psikologis pada kinerja 
pengelola LPD di Kabupaten Gianyar. Adapun 
langkah-langkah pengujian sebagai berikut.  
Ho : variabel kreativitas bukan sebagai variabel 

mediasi pengaruh variabel pemberdayaan 

psikologis pada kinerja pengelola  
H1 : variabel kreativitas sebagai variabel 
mediasi pengaruh variabel pemberdayaan 
psikologis pada kinerja pengelola 

Dengan kriteria pengujian : 
Ho diterima jika zhitung ≤ 1,96, berarti kepuasan 

kerja bukan merupakan variabel mediasi 

Ho ditolak jika zhitung > 1,96, berarti 
kepuasan kerja merupakan variabel mediasi 

 
Perhitungan : 
a = 0,781; Sa = 0,096 b = 0,702; Sb = 0,055  
 

Sab = a²Sa² + b²Sb²  
 

Sab = (0,781)²(0,096)² + (0,702)²(0,055)²  
 

Sab = (0,601)(0,0092) + (0,493)(0,0030)  
 

Sab = 0,0070082 
 

Sab = 0,084  
 

z = 
ab 

z = 
(0,781)(0,702) 

 

Sab 0,084 
 

  
 

z = 6,53   
 

 

Berdasarkan hasil perhitungan SPSS, nilai zhitung  
= 6,53 >1,96, maka Ho ditolak. Hal ini dapat 

disimpulkan bahwa kreativitas kerja merupakan 

variabel mediasi, sehingga kepuasan kerja  
m e m i l i k i p e r a n m e m e d i a s i p e n 
g a r u h pemberdayaan psikologis pada 
kinerja pengelola LPD.  

Berikut ini disajikan besarnya 
pengaruh langsung, tifak langsung, dan 
pengaruh total variabel pemberdayaan, 
kreativitas, dan kinerja pengelola LPD. 
  

Tabel 2 Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung serta 

Pengaruh Total Pemberdayaan terhadap Kreativitas dan 

Kinerja Pengelola LPD di Kabupaten Gianyar 
 
 

Pengaruh Pengaruh Pengaruh Tidak langsung Pengaruh 

Variabel Langsung (melalui Kepuasan Kerja) total 

Pp→ Kre 0,600 - 0,600 

Kre → KP 0,731 - 0,731 

PP → KP 0,204 (0,600x 0,731) = 0,439 0,643 
 

Sumber : Data primer, diolah, 2017 

 

Berdasarkan Tabel 2 dapat dikatakan bahwa 

pemberdayaan dan kreativitas berpengaruh 

langsung terhadap kinerja pengelola LPDdengan 

nilai masing-masing 0,204 dan 0,731. Hal ini berarti 

semakin baik pola pemberdayaan SDM dalam 

organisasi dan tingkat kreativitas pengelola LPD 

meningkat maka akan menciptakan kinerja 

pengelola yang tinggi. Jika menggunakan variabel 

intervening (kreatvitas), juga dapat dikatakan 

bahwa pemberdayaan psikologis berpengaruh tidak 

langsung melalui terhadap kreativitas  

 
 

dengan pengaruh total yang diperoleh adalah 

0,643. Hal ini berarti ada pengaruh yang 

berkelanjutan dari aspek-aspek yang dikaji. Jika 

organisasi memperhatikan dan menerapakan 

pola pemberdayaan SDM dengan baik, maka 

karyawan akan senantiasa menunjukkan 

kreativitasnya dalam bekerja. Ketika karyawan 

menunjukkan tingkat kreativitas yang tinggi 

dalam bekerja, maka SDM tersebut akan mampu 

menunjukkan kinerja yang tinggi. 
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Pembahasan Hasil Penelitian  
1) Pengaruh Pemberdayaan terhadap 

Kreativitas 
Berdasarkan analisis data secara 

statistik membuktikan bahwa pemberdayaan 

  
terhadap kreativitas pengelola LPD dengan 

d a k a n s e m a k i n b a i k p o l a 

pemberdayaan SDM dalam organisasi, maka 

a n g g o t a o r g a n i s a s i a k a n s e m a k i 

n menunjukkan kreativitasnya dalam bekerja. 

Apabila organisasi mampu membuat an g 

gotanyamerasa dihargai dengan melibatkan 

dalam pengambilan keputusan, memberi 

kesempatan berpartisipasi dalam proses 

perencanaan, memuji mereka, dan terus-

menerus menyediakan pelatihan dan 

dukungan, maka akan dapat mengembangkan 

keterampilan dan kreativitas individu anggota 

organisasi. Begitu juga jika organisasi m e m b 

e r i k a n t a n g g u n g j a w a b d a n 

kewenangan kepada para karyawan untuk 

mengambil keputusan tentang seluruh aspek 

pengembangan produk atau pelayanan 

pelanggan, maka hal tersebut dapat 

menstimuli daya kreativitas yang dimiliki oleh 

anggota organisasi.  
Dalam proses pemberdayaan, SDM 

dipandang sebagai manusia seutuhnya yaitu 

manusia yang memiliki harapan, kecemasan 

dan aspirasi. Perlakuan perusahaan secara 

manusiawi dapat mendorong kreativitas para 

karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Pernyataan tersebut didukung oleh riset yang 

dilakukan oleh Sintaasih, dkk (2013); Celik, et 

al (2014), Sangar and Rangnekar (2014), yang 

menyatakan bahwa semakin baik pola 

pemberdayaan SDM yang dilakukan oleh 

sebuah organisasi, maka semakin memacu 

peningkatan kreativitas anggota organisasi. 
 

2) Pengaruh Pemberdayaan terhadap 

Kinerja Pengelola  
Berdasarkan analisis data secara statistik 

membuktikan bahwa pemberdayaan SDM 

berpengaruh positif 

sebesar 0,204. Ini berarti bahwa jika 

organisasi memliki pola yang baik dalam hal 

memberdayakan SDMnya, maka anggota 

organisasi akan senantiasa menunjukkan 

kinerjanya yang terbaik. Adanya penghargaan 

atas diri anggota organisasi salah satunya  

 
dengan cara memberikan kewenangan untuk 

menentukan cara menyelesaikan pekerjaan, 

diberikan kesempatan untuk menyampaikan 

pendapat dalam proses pengambilan 

keputusan, akan mengakibatkan anggota 

organisasi akan mampu menyelesaikan 

pekerjaannya dengan baik, tidak ada 

komplain/keluhan, dan memiliki inisiatif untuk 

menyelesaikan masalah yang terjadi dalam 

pekerjaan. Hal tersebut menandakan bahwa 

pemberdayaan sebagai salah satu faktor 

penentu kinerja anggota organisasi, sehingga 

dapat dikatakan pemberdayaan memiliki 

peranan penting dalam peningkatan kinerja 

individu anggota organisasi.  
Pernyataan tersebut didukung oleh riset 

yang dilakukan oleh Fadzilah (2006); Praptadi 

(2009); Demirci and Erbas (2010); Meyerson 

and Dewettinck (2012); dan Suresh and Jaleel 

(2015). Riset empiris tersebut menyimpulkan 

bahwa pemberdayaan berpengaruh positif 

meningkatnya keterlibatan anggota organisasi 

mulai dari proses perencanaan sampai 

dengan evaluasi, mereka akan merasa 

dihargai, sehingga dalam berkerja akan selalu 

berusaha memberikan kinerja terbaiknya. 
 
 

3) Pengaruh Kreativitas terhadap Kinerja  
Berdasarkan analisis data secara statistik  

diperoleh hasil kreativitas memiliki pengaruh 

masing-masing adalah 0,731. Hal ini berarti 

semakin diberikan kesempatan anggota 

organisasi untuk berkreativitas maka semakin 

termotvasi dirinya untuk memberikan kinerja 

yang baik bagi organisasi.  
Peningkatan kinerja karyawan juga dapat 

dilakukan dengan meningkatkan kreativitas 

yang dimiliki oleh individu dalam organisasi. 

Widhiastuti (2014) dalam risetnya 

menyimpulkan bahwa kreativitas seseorang 

mempengaruhi kinerjanya . Hal ini 

mengindikasika bahwa tuntutan terapan 

kreativiats yang terkait dengan ide-ide, strategi 

capaian tujuan diperlukan dalam memecahkan 

sebuah masalah. Jika dengan kreativitas 

tersebut seseorang akan mampu mencapai 

hasil sesuai dengan tujuan, maka dapat 

dikatakan bahwa orang tersebut sudah 

mampu mencapai kinerjanya yang baik. 
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4) Peran KretivitasMemediasi Pengaruh 

Pemberdayaan terhadap Kinerja 

Pengelola LPD 

Berdasarkan perhitungan data statistik, 

diperoleh hasil bahwa kreativitas merupakan 

variabel mediasi. Hal tersebut menunjukkan 

bahwa kreativitas memiliki peran dalam 

memediasi pengaruh pemberdayaan pada  
kinerja anggota organisasi. Peningkatan 

kinerja individu dalam organisasi dapat d i l a k 

u k a n s a l a h s a t u n y a d e n g a n m e m 

p e r h a t i k a a n k r e a t i v i t a s y a n g 

dimilikinya. Organisasi yang senantiasa 

memberikan kesempatan anggota organisasi 

dalam proses pengambilan keputusan, 

memberikan ruang bagi anggota organisasi 

untuk menemukan, menggunakan cara-cara 

baru yang inovatif dalam menyelesaikan 

pekerjaannya akan dapat mendorong 

kreativitas anggota organisasi dalam bekerja 

dalam peningkatan kinerja individu anggota 

organisasi.  
Dapat disimpulkan bahwa semakin 

tinggi tingkat kreativitas anggota organisasi 

dalam bekerja, maka semakin tinggi pula 

tingkat kinerja yang dimiliki oleh anggota 

organisasi tersebut. Untuk menjaga agar 

tingkat kreativitas anggota organisasi tetap 

tinggi bekerja dan akhirnya menunjukkan 

hasil yang baik (kinerja individu menjadi 

baik), ada salah satu faktor yang harus 

diperhatikan yaitu pola pemberdayaan 

SDM.Dengan penerapan pola 

pemberdayaan yang baik oleh organisasi, 

akan membuat karyawan merasa dihargai 

dan menjadi lebih berkreasi dalam 

menemukan cara-cara baru untuk 

menyelesaikan pekerjaannyadan akhirnya 

mampu memacu dirinya untuk senantiasa 

menunjukka kinerja yang baik pula. 
 

IV. SIMPULAN  
Berdasarkan pembahasan hasil analisis 

data, maka diperoleh beberapa simpulan, 
yaitu sebagai berikut.  
1) Penilaian responden terhadap pemberdayaan, 

kreativitas, dan kinerja pengelola dalam 

kategori baik. Hal ini menandakan bahwa L PD 

di K abupa te n Gi an yar sud ah menerapkan 

pola pemberdayaan dengan baik sehingga hal 

tersebut memicu tingkat kreativitas pengelola 

LPD dan pada akhirnya semakin 

meningkatnya kinerja pengelola dalam 

mengelola LPD.  

 
2) Variabel pemberdayaan memiliki pengaruh 

dan kinerja, begitu pula kreativitas memiliki 

serta variabel kreativitas berperan sebagai 

variabel yang memediasi pengaruh 

pemberdayaan pada kinerja pengelola LPD 

di Kabupaten Gianyar. 
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