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Abstract: Several previous studies have argued that the concept of shared leadership
is directly related to the leadership style adopted in an organisation, which is a
cohesive style and strategy for teamwork that leads to good business performance
in many industries. This research examines the relationship between different
leadership styles and innovative work behaviour (IWB) which will ultimately lead
to improved performance of bank employees. This quantitative research, which in
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Abstrak: Beberapa penelitian sebelumnya berhasil menjabarkan bahwa konsep
shared leadership berhubungan langsung dengan gaya kepemimpinan yang diadopsi
dalam suatu organisasi, yaitu gaya dan strategi kohesif untuk kerja sama tim yang

licenses/by/4.0/) mengarah pada performa bisnis yang baik di banyak macam industri. Penelitian ini
merupakan penelitian kuantitatif yang dalam analisisnya menggunakan formula
@ ® regresi linier berganda. Studi berupaya mengkaji tujuan dari hubungan antara gaya
kepemimpinan yang berbeda dan perilaku kerja inovatif (IWB) yang pada akhirnya
akan mengarah pada meningkatnya kinerja karyawan bank, dengan menguji
OPEN aACCESS rerangka kerja operasional gaya kepemimpinan yang berbeda dan pengaruh IWB

terhadap kerja karyawan. Penelitian ini menemukan bahwa gaya kepemimpinan,
kepemimpinan transformasional, kepemimpinan pemberdayaan individu (IEL),
kepemimpinan pemberdayaan tim, dan kepemimpinan partisipatif (PL) sangat
strategis diterapkan untuk peningkatan kerja sama karyawan, tetapi IEL dan PL lebih
strategis dan meningkatkan kinerja pada perilaku kerja Inovatif (IWB) karyawan.
Simpulan penelitian menghasilkan bahwa gaya shared leadership akan berpotensi
membangun PL dan IEL dalam upaya meningkatkan dan menjelaskan secara lebih
detail teori gaya kepemimpinan dalam tim yang ada di organisasi.

Kata kunci: kepemimpinan bersama, kepemimpinan pemberdayaan individu,
kepemimpinan pemberdayaan tim, kepemimpinan partisipatif,
perilaku kerja inovatif
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PENDAHULUAN

Pergeseran paradigma dari kepemimpinan vertikal
tradisional ke meningkatnya penggunaan banyak
tim kerja di sektor keuangan khususnya di bidang
perbankan, menimbulkan banyak perubahan dan
tantangan, yang pada gilirannya mendorong berbagai
organisasi untuk mencari cara meraih target pekerjaan
yang lebih baik dari pesaing mereka. Struktur organisasi
yang datar mengarah pada kebutuhan banyak tim yang
memerlukan kepemimpinan tim, bukan kepemimpinan
satu orang akibat hierarki (Gu et al. 2018). Scott-
Young et al. (2019) berpendapat bahwa alasan-alasan
teknis dan kekakuan yang terkait dengan manajemen
tim menccegah seorang pemimpin melakukan semua
fungsi kepemimpinan yang diperlukan secara memadai.
Oleh karena itu, muncullah pertanyaan tentang
kepemimpinan bersama, di mana setiap orang adalah
pemimpin dan bila perlu setiap orang diharapkan untuk
meningkatkan tanggung jawab kepemimpinan mereka.
Guetal. (2018) dan Tafvelin et al. (2019) membuatnya
lebih detail ketika menjelaskan bahwa shared leadership
terjadi ketika semua anggota kelompok berpartisipasi
penuh dalam peran kepemimpinan tim dan bersedia
untuk mengerahkan pengaruh dan membimbing sesama
anggota tim dalam upayanya untuk memaksimalkan
potensi tim secara keseluruhan. Hal ini berbeda
dengan tipe kepemimpinan tradisional di mana otoritas
diberikan kepada satu atau beberapa anggota. Ketika
konsep shared leadership diintegrasikan sepenuhnya
kedalam aktivitas organisasi sehari-hari,
karyawan berbagi tanggung jawab yang sama atas
kesuksesan dan kegagalan perusahaan, dan kesatuan
ini memotivasi mereka untuk berkontribusi berarti
untuk mencapai dan lading-kadang bahkan melebihi

s€émua

target mereka. Shared leadership mempromosikan
konsep kerja sama tim (Xu et al. 2019).

Tujuan shared leadership dalam kelompok adalah
untuk memimpin satu sama lain untuk mencapai
tujuan organisasi dengan menggunakan suatu proses
pengaruh percakapan yang unik (Wang et al. 2014).
Pengaruh, dalam konteks ini, tidaklah berasal dari
posisi karyawan dalam hierarki organisasi seperti
pada kepemimpinan vertikal, tetapi oleh kemampuan
karyawan untuk mentransfer ide-ide kepada anggota
tim menggunakan komunikasi sebagai
Sehingga disimpulkan bahwa shared leadership sebagai
distribusi otoritas kepemimpinan yang sama rata yang
dirancang sedemikian rupa sehingga setiap anggota
tim dapat berkontribusi secara konkrit, adil merata, dan

alatnya.
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dengan bersungguh-sungguh untuk mencapai tujuan
organisasi.

Menurut Lee et al. (2019) konsekuensi shared
leadership adalah perilaku inovatif tim dan pentingnya
berinovasi ini terletak pada kemampuan untuk
beradaptasi dengan perubahan-perubahan lingkungan
organisasi tanpa kalah dalam persaingan tersebut.
Menariknya, lingkungan industri perbankan yang serba
cepat mewajibkan perusahaan untuk mencari cara
membina dalam menaikkan tingkat kerja tim di antara
karyawan mereka melalui kepemimpinan bersama, dan
penelitian ini berusaha untuk memastikan bahwa shared
leadership akan mengarah pada perilaku kerja yang
inovatif (Inovative Work Behaviour-IWB). IWB ini
mensyaratkan penciptaan ide-ide, termasuk identifikasi
peluang, dan kemudian memperjuangkan dan
menerapkan ide-ide tersebut (Masyuk et al. 2019). IWB
sebagai sebuah konsep mempromosikan kreativitas.
Cara ini ialah menciptakan, analisa, dan implementasi
ide-ide baru yang dirancang untuk melampaui tujuan
organisasi. Sehingga dinilai penting untuk menganalisis
berbagai isu-isu yang mempengaruhi pembentukan
kepemimpinan transformasional beserta implikasinya.
Secara khusus, penelitian ini menggabungkan
konstruksi (Gu et al. 2018) dan variabel dari (Scott-
Young et al. 2019) untuk mengembangkan sebuah
instrumen untuk mengukur kepemimpinan bersama,
perilaku inovatif, dan kinerja karyawan bank
umum di Jawa Barat. Lebih jauh, shared leadership
dielaborasi secara terperinci dalam hal kepemimpinan
transformasional (TL), kepemimpinan pemberdayaan
individu (IEL), kepemimpinan pemberdayaan tim
(TEL), dan kepemimpinan partisipatif (PL). Meskipun
pembahasan ini telah didiskusikan dalam (Lorinkova
and Bartol, 2021a), tetapi studi tersebut tidak
spesifik mengukur di industri manapun, termasuk
di sektor perbankan. Namun belakangan ini, sektor
perbankan mengimplementasikan strategi penjualan
yang agresif untuk bersaing dan mempertahankan
atau meningkatkan pangsa pasar. Sama halnya, IWB
digunakan untuk mengukur dalam konteks penciptaan
ide (IG), memperjuangkan ide (IC), dan penerapan ide
(IA), berdasarkan (Gu et al. 2018).

Secara umum, penelitian ini akan memberikan analisa
yang cukup tajam terhadap isu-isu tentang pengaruh
konsolidasi munculnya gaya TL yang akan berdampak
pada IG, memperjuangkan dan menerapkannya di
kalangan para karyawan bank; pengaruh dorongan
gaya IEL terhadap dan dalam kaitannya dengan IG,
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memperjuangkan dan penerapannya di kalangan para
karyawan bank. Demikian juga pengaruh gaya TL
pada IG, IC, dan IA di kalangan karyawan bank; dan
pengaruh gaya PL dalam memunculkan IG, IC, dan A
di kalangan para karyawan bank.

Tujuan utama penelitian ini adalah menguji hubungan
antara shared leadership dan perilaku inovatif terhadap
peningkatan kinerja karyawan perbankan di Jawa
Barat. Yang paling penting lagi, penelitian-penelitian
sebelumnya di lapangan telah meneliti secara individual
dan di berbagai bidang seperti pengaruh (Tafvelin et al.
2019), operasi (Fries et al. 2021), dan bentuk-bentuk
shared leadership terhadap kinerja penjualan yaitu
kinerja (Xu et al. 2019); struktur organisasi penjualan
(Nordback and Espinosa, 2019); struktur organisasi
(Cuozzo et al. 2017); dan operasi lintas organisasi
(Garcia-perez, 2019): kepemimpinan dan inovasi
bersama (Pitelis & Wagner, 2019).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini berfokus pada karyawan bank di Jawa
Barat selama tujuh bulan dimulai pada Maret hingga
September 2022, Dipilih berbagai jenis level karyawan
dalam industri tersebut; anggota staf manajemen senior
dan menengah dari bank umum yang beroperasi di Jawa
Barat. Data yang digunakan adalah data primer yang
dikumpulkan dengan menyebarkan 600 eksemplar
kuesioner dan 427 kuisioner berhasil dikembalikan.
Perlu disebutkan di sini bahwa beberapa bank tidak
dapat berpartisipasi dikarenakan kebijakan internal
mereka untuk tidak membocorkan informasi tertentu
mengenai operasi intern bank.

Analisis
berganda

kuantitatif menggunakan regresi linier

dengan  mengembangkan  instrumen
berdasarkan atas penggabungan konstruk dari (Gu
et al. 2020) dan variabel dari (Scott-Young et al
2019) untuk mengembangkan instrumen pengukuran
shared leadership dalam perilaku inovatif dan kinerja
karyawan di industri perbankan, di mana konstruk
Hoch berfokus pada pengukuran gaya Kepemimpinan
Transformasional (TL), Kepemimpinan Pemberdayaan
Individu (IEL), Kepemimpinan Pemberdayaan Tim
(TEL), dan Kepemimpinan Partisipatif (PL) terhadap
Perilaku Kerja Inovatif (IWB). Konstruk tersebut
menggali pengukuran variabel IWB, Penerapan Ide
(IA), Memperjuangkan Ide (IC), dan Penciptaan
Ide (IG) yang pada studi ini saling terhubung dan
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terkait dengan variabel untuk menentukan dampak,
implikasi, dan hubungan antara shared leadership dan
IWB di industri perbankan seperti yang dinyatakan
dalam hipotesis. Tes reliabilitas untuk item kuesioner
mengungkapkan nilai a Cronbach mulai dari 0,855
hingga 0,867.

Sampel penelitian menunjukkan bahwa 74%
responden memiliki kualifikasi strata 1 sementara
sisanya memiliki kualifikasi pendidikan strata 2
dan memiliki berbagai sertifikasi untuk menduduki
jabatan tertentu Selain itu, ditemukan 93,5% dari
sampel pernah mengikuti pelatihan kepemimpinan
dalam 5 tahun terakhir sementara 6,5% lainnya belum
mengikuti pelatihan kepemimpinan; demikian pula
63,9% responden telah mengikuti pelatihan terkait
operasi perbankan dalam 5 tahun terakhir, sedangkan
36,1% responden belum pernah mengikuti pelatihan
dalam periode tersebut. Distribusi responden para staf
menunjukkan bahwa 17,7% termasuk dalam kategori
staf Manajemen; 45,5% untuk kategori staf Senior, dan
36,8% untuk kategori staf junior di seluruh perusahaan.
Yang utama, pengalaman bertahun-tahun menunjukkan
bahwa responden telah menghabiskan rata-rata 5 tahun
bekerja di sektor perbankan.

Penelitian ini mengungkap fenomena korelasi antara
variabel kepemimpinan bersama denganperilaku kerja
inovatif. Peran dan fungsi kepemimpinan bersama di
mana aspirasi pribadi individu diubah menjadi tujuan
kelompok, sehingga menciptakan visi bersama untuk
banyak individu dengan harapan akan memperoleh
kepuasan dalam jangka panjang. (Eliyana et al. 2019),
menegaskan bahwa TL menginspirasi karyawan untuk
melampaui kepentingan pribadi dan berkonsentrasi
pada tujuan tim. TEL memerlukan pengembangan diri
karyawan sedemikian rupa sehingga mereka dapat
menggunakan pengaruh secara memuaskan melalui
berbagi pengetahuan dan kerja sama tim (Alsolami
et al. 2016). Hal ini bertujuan atau mengarah pada
pencapaian tujuan. Akibatnya, IEL dapat secara
langsung mendorong shared leadership (Filatrovi et al.
2018). Lebih lanjut diterangkan bahwa ada hubungan
antara PL dan pemberdayaan, akan tetapi (Khan et al.
2020) berpendapat bahwa mereka berbeda satu sama
lain.

Allee (2017) telah mengkategorikan perilaku kerja
inovasi menjadi tiga dimensi yaitu : IG, IC, dan IA.
Menurut (Abualoush et al. 2018a), dimensi IG dan
IA tidak berfungsi secara independen satu sama lain,
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karena penciptaan ide saja tidak akan menghasilkan
implementasinya tetapi hanya kolaborasi dan saling
melengkapi yang menghasilkan hasil. Di lain hal
membutuhkan IC merupakan jenis pekerjaan yang
berbeda, dan perilaku karyawan (Abualoush et
al. 2018b). Pada penelitian lain, IC dan IG juga
berkembang dalam shared leadership (Baerdemaeker
and Bruggeman, 2015). Kepemimpinan bersama,
selama penciptaan ide, merupakan kumpulan ide
yang hanya dapat diperoleh ketika tanggung jawab
kepemimpinan tersebar dalam suasana yang kondusif

(Merrilees et al. 2021) dibandingkan dengan bentuk

kepemimpinan vertikal yang lebih menekankan peran

pemimpin tunggal yang ditempatkan secara hierarkis

di atas tim sehingga korelasi kedua variabel ini akan

berdampak cukup signifikan pada kinerja karyawan

(Gadzali, 2022; Lee et al. 2019). Berdasar pada

pemikiran tersebut, hipotesis penelitian yang diajukan

adalah sebagai berikut:

Hl: Dorongan dan penguatan gaya kepemimpinan
transformasional akan melahirkan penciptaan
ide, memperjuangkan ide dan penerapan ide
karyawan bank.

H2: Dorongan dan penguatan gaya kepemimpinan
pemberdayaan  individu melahirkan
penciptaan ide, memperjuangkan ide dan
penerapan ide karyawan bank.

H3: Dorongan dan penguatan gaya kepemimpinan

akan

pemberdayaan tim akan melahirkan penciptaan
ide, memperjuangkan ide dan penerapan ide
karyawan bank.

H4: Dorongan dan penguatan gaya kepemimpinan
partisipatif akan melahirkan penciptaan ide,
memperjuangkan ide
karyawan bank.

dan penerapan ide

|TL| |IEL|

r h
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Dalam kerangka pemikiran Gambar 1, dapat dijelaskan
SL yang berkorelasi dengan IWB dapat menjadi salah
satu solusi untuk meningkatkan kinerja karyawan. Hal
ini lebih karena konsep SL membuka peluang yang
seluas-luasnya untuk memberikan kesempatan secara
optimal kepada karyawan untuk memimpin dengan
empat elemen, yaitu TEL, PL, IEL dan TL. Dengan
dibukanya pintu partisipasi akan menciptakan IWB
dimana semua karyawan akan terlibat dalam bidang
IG, IC, dan IA. Luaran dari penelitain ini akan berupa
model untuk meningkatkan kinerja karyawan berbasis
partisipatif.

HASIL

Memperhatikan pada Tabel 1 dapat digarisbawahi
bahwa interkorelasi antara TL dan IWB (y = 0,00, t =
0,323); PL dan IWB (y = 0,00, t = 0,380); TEL dan
IWB (y = 0,00, t = 0,568); dan IEL dan IWB (y = 0,00,
t = 0,625) adalah signifikan dan semuanya positif.
Dalam penelitian ini analisis regresi digunakan sebagai
alat untuk menganalisis hubungan antara variabel
dependen (IWB) dan variabel independen (PL, TEL,
TL, dan IEL).

Memperhatikan hasil perhitungan itu terdapat hubungan
atau korelasi antar variable TL dengan variabel IWB.
Karena r hitung atau Pearson Correlations dalam
analisis ini seluruhnya bernilai postif maka itu artinya
hubungan antara kedua variable tersebut bersifat
positif atau dengan kata lain semakin meningkatnya
TL, TEL, PL dan IEL maka akan meningkat pula IWB.
Penghitungan ini berhasil membuktikan bahwa seluruh
hipotesis yang diajukan adalah gagal tolak.

Kepemimpinan
bersama (SL)

Perilaku kerja

Kinerja Karyawan

' rs

inovatif (IWB)
F 3 F A

|TEL‘ |PL|

(][]

Gambar 1. Kerangka pemikiran penelitian
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Persamaan regresi sebagai berikut:
Y=po+ p1 X1+ p2X2 + f3X3 + pA4X4 €

Keterangan Y (IWB); X, (kepemimpinan partisipatif);
X, (kepemimpinan  pemberdayaan  tim); X,
(kepemimpinan transformasional); X, (kepemimpinan

pemberdayaan individu).

Dapat dilihat pada Tabel 2, perhitungan rigkasan
model dengan menggunakan program statistik SPSS-
IBM diperoleh koefisien R 0,858 dan p<0,05 hal ini
menujukkan bahwa terdapat hubungan yang positif
dan signifikan antara IWB terhadap asertivitas. R2
yang juga disebut koefisien determinasi menunjukkan
bagaimana hubungan IWB dengan PL, TEL, TL,
dan IEL. R2 menunjukkan bahwa 74% varian IWB
karyawan bank dijelaskan oleh faktor PL, TEL, TL,
dan IEL.

Demikian pula hasil perhitungan korelasi Anova pada
Tabel 3 menunjukkan signifikansi model regresi. Nilai
F-signifikansi P = 0,000 lebih kecil dari nilai kritis
(o) sebesar 0,05. Dengan kata lain model ini mampu
memprediksi hubungan antara variabel bebas dan
variabel terikat (dependen), F = 205,396.

Tabel 1. Korelasi Pearson
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Berdasarkan Tabel 4 dibuat persamaan berikut:
IWB=0,137-0,025 (TL) + 0,088 (IEL) — 0,045 (TEL)
+ 0,838 (PL)

Koefisien beta digunakan untuk mengetahui variabel
independen yang paling berpengaruh terhadap variabel
dependen. Persamaan regresi menggambarkan bahwa
relevansi semua faktor (PL, TEL, TL, dan IEL) adalah
konstan; faktor yang mempengaruhi IWB akan menjadi
0,137. PL memiliki hubungan paling kuat dengan IWB
dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,838. Hal ini
berimplikasi bahwa kenaikan PL sebesar satu-unit akan
meningkatkan ITWB sebesar 0,838. Diikuti oleh TEL
dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,088. Terdapat
hubungan negatif antara TL dan IWB dengan koefisien
regresi sebesar (-0,025). Dan yang terakhir, TEL juga
menggambarkan hubungan negatif dengan IWB yang
memiliki koefisien regresi (-0,045).

Temuan menunjukkan perbedaan tingkat korelasi
dan arah hubungan yang ada di antara variabel yaitu
variabel independen dan dependen, dan prediktor
dalam setiap kasus mengungkapkan tingkat hubungan
tersebut. Secara umum, ada hubungan positif antara
setiap gaya kepemimpinan dan IWB dalam semua
kasus tetapi dengan tingkat kekuatan yang berbeda,
dan korelasinya signifikan dalam semua kasus.

Korelasi
Kepemimpinan  Kepemimpinan Kepemimpinan Kepemimpinan Perilaku Kerja
Transformasional Pemberdayaan Pemberdayaan Partisipatif ~ Inovatif (IWB)
(TL) Individu (IEL) Tim (TEL) (PL)
Kepemimpinan  Korelasi 1 0,625%* 0,568** 0,380** 0,323**
Transformasional Pearson Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
(TL) (2-tailed) N 299 299 299 299 299
Kepemimpinan Korelasi 0,625%* 1 0,529** 0,446%** 0,423%*
Pemberdayaan Pearson Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
Individu (IEL) (2-tailed) N 99 299 299 299 299
Kepemimpinan Korelasi 0,568** 0,529%* 1 0,289%* 0,230%*
Pemberdayaan Pearson Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
Tim (TEL) (2-tailed) N 300 300 300 300 300
Kepemimpinan  Korelasi 0,380** 0,446** 0,289%* 1 0,855%*
Partisipatif (PL)  Pearson Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
(2-tailed) N 299 299 299 299 299
Perilaku Kerja Korelasi 0,323** 0,423** 0,230** 0,855** 1
Inovatif (IWB) Pearson Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
(2-tailed) N 299 299 299 299 299

**Korelasi signifikan pada level 0,01 (2-tailed).
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Tabel 2. Tabel ringkasan model
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Ringkasan Model

Model R

Adjusted R? Estimasi Standar Eror

1 0,858

0,786

0,732 0,368

*Prediktor: (Constant), kepemimpinan partisipatif, kepemimpinan pemberdayaan tim, kepemimpinan transformasional,

kepemimpinan pemberdayaan individu.

Tabel 3. Tabel Korelasi Anova

ANOVA®
Model Jumlah kuadrat df Kuadrat Rata-rata F Signifikansi
1. Regresi 366,125 4 91,531 205,396 0,000?
Residu 131,462 295 0,446
Total 497,587 299

“Predictor: (Constant), kepemimpinan partisipatif, kepemimpinan pemberdayaan tim, kepemimpinan transformasional, dan

kepemimpinan pemberdayaan individu.
*Variabel terikat: Perilaku kerja inovatif.

Tabel 4. Koefisien Variabel Terikat

Koefisien®
Model Koefisien tidak standar koefisien T Signifikansi
B Standar Eror  standar beta
1 (Constant) 0,137 0,294 0,467 0,641
Kepemimpinan Transformasional (TL) -0,052 0,088 -0,025 -0,595 0,552
Kepemimpinan Pemberdayaan Individu (IEL) 0,158 0,075 0,088 2,115 0,035
Kepemimpinan Pemberdayaan Tim (TEL) -0,099 0,083 -0,045 -1,187 0,236
Kepemimpinan Partisipatif (PL) 0,974 0,039 0,838 24,803 0,000
“Variabel terikat: Perilaku kerja inovatif
Analisis TL menunjukkan bahwa hubungan dengan  Kepemimpinan Pemberdayaan Individu (IEL)

prediktor lainnya adalah positif dan kekuatannya relatif
berbeda; TL menunjukkan hubungan positif yang lebih
kuat dengan [EL dan TEL, sedangkan hubungan antara
PL dan IWB positif namun lemah. Ini berarti bahwa baik
praktik maupun penekanan TL tidak menciptakan IWB
yang lebih kuat di antara tim penjualan; Oleh karena
itu, shared leadership yang muncul dari TL mungkin
tidak memberikan IWB yang kuat. Perkembangan
seperti itu dapat terkait erat dengan fakta bahwa TL
dalam bentuk fungsionalnya merangsang komitmen
terhadap visi tim di antara anggota tim dan selanjutnya
mengarah pada keterlibatan emosional dalam visi dan
tujuan tim dan kemauan yang kuat untuk menanggapi
kebutuhan pada tingkat tertentu level tinggi. Di sisi
lain, pengoperasian IWB bergantung pada inovasi dan
kreativitas, yang dapat berhasil baik di tingkat individu
maupun tim tergantung pada ukuran organisasi - UKM
atau organisasi besar (Martdianty dan Tjoeng, 2022).
Dengan kata lain, inovasi dan kreativitas IWB dapat
diukur di tingkat individu di UKM dan di tingkat tim di
organisasi besar.

menunjukkan hubungan yang kuat dan positif baik
dalam TL dan TEL, yang selanjutnya menegaskan
penelitian (Scott-Young et al. 2019) bahwa TEL dan
IEL berjalan beriringan. Baik IEL dan TEL sama-
sama menunjukkan hubungan yang kuat dan positif
dan ini mungkin terkait dengan kerangka operasional
bahwa IEL menentukan TEL. Hubungan antara IEL
dan PL dan IWB menunjukkan tingkat kekuatan yang
positif dan sedang untuk menunjukkan bahwa ada
hubungan yang baik antara variabel. Artinya peran
IEL mempengaruhi semua prediktor yaitu IEL akan
mempengaruhi PL secara positif dan sama-sama
mempengaruhi IWB. Yang penting, hubungan IEL dan
IWB menegaskan bahwa pemberdayaan individu akan
mengarah pada perilaku inovatif dan kreatif dalam
organisasi untuk meningkatkan kinerja (Lorinkova
dan Bartol, 2021b) dan praktik kepemimpinan IEL
akan selalu mengarah pada shared leadership yang
mengkompromikan perilaku inovatif dan kreativitas
dalam pengambilan keputusan dan strategi-strategi di
kalangan para karyawan.
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Kepemimpinan Pemberdayaan Tim (TEL) memiliki
hubungan yang kuat dengan TL dan IEL tetapi hubungan
yang lemah dengan PL dan IWB, dan hubungan ini
menunjukkan bahwa TL dan IEL merupakan inti
kerangka kerja TEL. Implikasinya, praktik TEL
mungkin tidak memberikan dasar yang valid untuk
menerapkan atau mencapai IWB. Rendahnya hubungan
kekuatan antara TEL dan PL dan IWB dapat didasarkan
pada kenyataan bahwa PL dan IWB menjadi lebih
efektif dan efisien dalam tim penjualan dimana upaya
individu mendominasi operasi.

Perilaku Kerja Inovatif (IWB) menunjukkan hubungan
erat dengan PL dan hubungan yang baik dengan IEL:
ini menunjukkan bahwa faktor kreativitas dan inovasi
yang menjadi inti dari IWB dimana keduanya sama-
sama merupakan inti keberhasilan penerapan gaya
PL dan IEL dalam kerja sama tim. Dengan demikian,
faktor dimensi IWB IG, IC, dan A bersifat operasional,
dapat diperoleh, dan dapat dicapai di mana praktik
shared leadership memanfaatkan gaya IEL dan PL
dalam kerja tim. Bukan berarti kemunculan IG, IC, dan
IA tidak terjadi pada gaya kepemimpinan TL dan TEL,
tetap terjadi tapi hanya saja dengan kekuatan yang
sangat rendah.

Implikasi Manajerial

Pentingnya penelitian ini adalah bahwa organisasi
penjualan akan memahami gaya shared leadership
yang akan memfasilitasi pencapaian IWB, berdasarkan
kreativitas, inovatif,dankemudahansalingbekerjasama,
inovasi, keandalan, saling ketergantungan, dan
kreativitas di antara para penjual. Hal ini penting dalam
implementasi industri perbankan di mana kebutuhan
dan karakteristik pelanggan, menentukan pemilihan
tim untuk klien individu, organisasi, industri, atau
lokasi geografis seperti kota, suku, atau kebangsaan.
Sebagai implikasinya adalah dalam upaya perusahaan
meningkatkan budaya inovatif karyawan aspek shared
leadership merupakan hal yang sangat penting untuk
diperhatikan.

Studi lain menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
bersamalah yang akan memuatnya lebih mudah untuk
mempertahankan dan mencapai faktor dimensi IWB
IG, IC, dan 1A dalam tim karyawan. Ini adalah strategi
untuk industri perbankan di mana inovasi, kreativitas,
dan kompleksitas pekerjaan sangat penting untuk
mencapai tujuan dan target mereka.
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Temuan penelitian ini sejalan dengan hasil dari
(Pongelli ef al. 2021) dimana keberhasilan shared
leadership mempengaruhi motivasi karyawan dalam
mencapai target kerja dan juga memudahkan dalam
pendelegasian tugas. Lebih lanjut diungkapkan juga
oleh (Scott-Young et al. 2019) berhasil membuktikan
secara empiris pengaruh perilaku positif shared
leadership dan mendorong lingkungan kerja terhadap
menurunnya turnover intention dengan peningkatan
kepuasan kerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Hingga saat ini kinerja karyawan yang dilakukan di
kantor bank masih didominasi oleh kegiatan penjualan
produk perbankan. Berakar dari hal tersebut, di mana
kegiatan tersebut belum berorientasi pada hal yang
lebih dalam yaitu loyalitas nasabah yang menyebabkan
rendahnya inklusi perbankan, basis pelanggan yang
kurang loyal, dan kurangnya edukasi peran perbankan
kepada masyarakat dalam  perekonomian
hingga saat ini. Lebih lanjut, hal ini berasal dari
kurangnya perhatian yang diberikan pada keputusan
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manajerial yang berorientasi pada konsumen untuk
memuaskan dan menjaga loyalitas pelanggan dan
bahkan mengembangkan produk yang berpusat pada
pelanggan untuk kesetiaan pelanggan. Utamanya,
perilaku inovatif akan dicapai dengan mulus dengan
gaya kepemimpinan PL dan IEL di sektor perbankan
untuk mencapai tujuan dan sasaran pemasaran yang
dinyatakan di sektor perbankan untuk meningkatkan
basis pelanggan, pangsa pasar, dan loyalitas pelanggan.
Penelitian ini menunjukkan bahwa gaya shared
leadership yang memanfaatkan dan membangun
PL dan IEL akan meningkatkan dan mendefinisikan
kembali gaya kepemimpinan dalam tim yang ada di
organisasi penjualan dan manajemenm, khususnya di
bidang pemberdayaan tim, inovasi, kreativitas, dan
saling dependen, yang merupakan keuntungan inti
IWB. Tidak seperti gaya kepemimpinan vertikal di
mana otoritas dan tanggung jawab kepemimpinan
didelegasikan kepada pemimpin yang ditunjuk
seperti manajer penjualan, PL dan IEL secara teknis
mengandalkan dan beroperasi dalam kerangka kerja
IWB untuk meningkatkan dan meningkatkan operasi
kerja sama tim. Oleh karena itu penelitian ini telah
berhasil menjelaskan dan membuktikan seluruh
hipotesis yang diajukan.
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Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini shared leadership
secara efektif dapat memberikan [uxury berupa
kemudahan manajemen dalam mentransformasi pola
pikir dan tugas karena partisipasi semua karyawan
atau anggota tim harus siap memegang peran sebagai
pemimpin. Sehingga setiap karyawan menjadi penting
untuk meningkatkan keterampilan misalnya dengan
meningkatkan kemampuan kepemimpinan dan
manajerial serta kemampuan teknis lainnya. Selain itu
implikasi penelitian ini akan memudahkan manajemen
dalam beradaptasi dalam perubahan budaya perusahaan
agar sejalan dengan konsep shared leadership.
Hal itu dilakukan agar semua anggota perusahaan
bisa membangun rasa saling hormat, percaya, dan
bertanggung jawab dalam seluruh prosesnya. Bagi
peneliti selanjutnya penting untuk terus mengksplorasi
variabel-variabel lain yang dapat menjelaskan kausalitas
interaksi antara fungsionalitas kepemimpinan dengan
kinerja karayawan yang dimediasi oleh banyak aspek.
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