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Abstract 

This study aims to analyze the influence of team diversity, managerial transparency, and continuous learning on employee 

creativity at the Kerinci Regency Social Service. The study used a quantitative approach with a survey method with a sample 

of 62 employees. Data were collected through a questionnaire that had been tested for validity and reliability, then analyzed 

using multiple linear regression with IBM SPSS version 26.0. The results showed that team diversity, managerial 

transparency, and continuous learning partially had a positive and significant effect on employee creativity. A simultaneous 

test also proved that these three independent variables collectively had a significant influence on employee creativity. The 

coefficient of determination of 0.797 indicates that 79.7% of the variation in employee creativity can be explained by these 

three variables, while the remaining 20.3% is influenced by factors outside the research model. Thus, increasing team 

diversity, managerial transparency, and continuous learning are important factors in fostering employee creativity at the 

Kerinci Regency Social Service. 
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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh keberagaman tim, transparansi manajerial, dan pembelajaran berkelanjutan 

terhadap kreativitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Kerinci. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

metode survei terhadap 62 pegawai sebagai sampel. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang telah diuji validitas dan 

reliabilitasnya, kemudian dianalisis menggunakan regresi linier berganda dengan bantuan IBM SPSS versi 26.0. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa secara parsial keberagaman tim, transparansi manajerial, dan pembelajaran berkelanjutan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kreativitas pegawai. Uji simultan juga membuktikan bahwa ketiga variabel 

independen tersebut secara bersama-sama memiliki pengaruh signifikan terhadap kreativitas pegawai. Nilai koefisien 

determinasi sebesar 0,797 menunjukkan bahwa 79,7% variasi kreativitas pegawai dapat dijelaskan oleh ketiga variabel 

tersebut, sedangkan 20,3% sisanya dipengaruhi faktor lain di luar model penelitian. Dengan demikian, peningkatan 

keberagaman tim, transparansi manajerial, dan pembelajaran berkelanjutan menjadi faktor penting dalam mendorong 

kreativitas pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Kerinci. 

Kata kunci:  Keberagaman Tim, Transparansi Manajerial, Pembelajaran Berkelanjutan, Kreativitas Pegawai, Dinas Sosial. 
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1. Pendahuluan 

Dalam era disrupsi digital dan transformasi birokrasi 

modern, organisasi sektor publik menghadapi tekanan 

besar untuk beradaptasi dengan dinamika sosial, 

teknologi, dan ekonomi yang bergerak cepat. 

Pelayanan publik dituntut semakin efisien, responsif, 

dan inovatif agar mampu memenuhi ekspektasi 

masyarakat yang kian kompleks. Dalam konteks 

tersebut, kreativitas pegawai menjadi kompetensi 

strategis karena kreativitas memungkinkan organisasi 

menghasilkan gagasan baru, menyederhanakan proses 

layanan, serta menghadirkan solusi sosial yang efektif 

dan adaptif. Kreativitas tidak lagi menjadi ciri khas 

sektor swasta semata, melainkan menjadi kebutuhan 

birokrasi modern yang ingin bergerak dari pola kerja 

administratif-rutin menuju pola kerja inovatif dan 

kolaboratif. 

Pada level pemerintahan daerah, kreativitas pegawai 

berperan penting dalam meningkatkan efektivitas 

pelayanan publik, khususnya pada instansi yang 

berhubungan langsung dengan persoalan sosial seperti 

Dinas Sosial Kabupaten Kerinci. Instansi ini 

bertanggung jawab menangani berbagai isu 

kesejahteraan sosial, mulai dari penanganan 

kemiskinan, disabilitas, anak terlantar, hingga 

pemberdayaan masyarakat. Dinamika persoalan sosial 

yang terus berubah menuntut pegawai mampu berpikir 

kreatif, menghasilkan terobosan, serta merancang 

program yang relevan dan adaptif terhadap kebutuhan 

masyarakat. Namun, berdasarkan hasil observasi, 

laporan internal, serta evaluasi kinerja, kreativitas 

pegawai masih belum optimal. Pegawai cenderung 

bekerja berdasarkan pola rutin, kontribusi ide masih 

rendah, inovasi program terbatas, dan budaya inovasi 

belum terbentuk kuat dalam organisasi. Kondisi 

tersebut tergambar pada data empiris dalam Tabel 1. 
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Tabel 1. Permasalahan Kreativitas Pegawai di Dinas Sosial 

Kabupaten Kerinci 2025 

No 
Aspek yang 
Dianalisis 

Temuan Data Keterangan 

1 Partisipasi Ide 

Pegawai 

Hanya 31% 

pegawai yang aktif 

mengusulkan ide 
dalam forum kerja 

Menunjukkan 

keterlibatan pegawai 

dalam penciptaan ide 
baru masih relatif 

rendah 

2 Inovasi 
Program 

Sosial 

Hanya 3 program 
baru yang diinisiasi 

dalam 3 tahun 

terakhir (2023–
2025) 

Menunjukkan masih 
terbatasnya gagasan 

inovatif dalam 

pengembangan 
pelayanan sosial 

3 Indeks Budaya 
Inovasi 

Skor hanya 61/100 
berdasarkan survei 

internal Setda 

Kerinci tahun 2024 

Masih berada di 
bawah standar dan 

lebih rendah 

dibanding dinas lain 

(Dinkes 70, Disdik 

73) 

4 Pelatihan 
Pengembangan 

Kreativitas 

Hanya 18 dari 67 
pegawai (27%) 

yang pernah 

mengikuti 
pelatihan 

kreativitas dalam 5 

tahun terakhir 

Menggambarkan 
masih rendahnya 

pengembangan 

kapasitas inovatif 
pegawai 

5 Keberagaman 

Tim Kerja 

Tim kerja masih 

cenderung 

dibentuk 
berdasarkan 

jabatan dan masa 

kerja, bukan 
keberagaman 

keahlian 

Menyebabkan sudut 

pandang pemecahan 

masalah sosial 
menjadi kurang 

variatif 

6 Transparansi 
Manajerial 

Sekitar 42% 
pegawai 

menyatakan 

informasi 
keputusan 

pimpinan belum 

sepenuhnya 
terbuka 

Menghambat 
partisipasi pegawai 

dalam pengambilan 

keputusan yang 
membutuhkan 

kreativitas 

Berdasarkan Tabel 1 permasalahan kreativitas pegawai 

di Dinas Sosial Kabupaten Kerinci tahun 2025, dapat 

diketahui bahwa tingkat kreativitas pegawai dalam 

organisasi tersebut masih menghadapi berbagai 

kendala yang cukup signifikan. Hal ini terlihat dari 

rendahnya partisipasi pegawai dalam menyampaikan 

ide pada forum kerja. Data menunjukkan bahwa hanya 

sekitar 31% pegawai yang aktif mengusulkan ide atau 

gagasan dalam kegiatan rapat maupun diskusi 

organisasi. Kondisi ini mengindikasikan bahwa 

sebagian besar pegawai masih bersifat pasif dalam 

memberikan kontribusi pemikiran terhadap 

pengembangan program kerja. Rendahnya partisipasi 

ide tersebut dapat disebabkan oleh beberapa faktor, 

seperti budaya organisasi yang belum sepenuhnya 

mendorong keterbukaan dalam menyampaikan 

gagasan, adanya rasa kurang percaya diri dari pegawai, 

serta struktur organisasi yang masih bersifat hierarkis 

sehingga pegawai merasa kurang leluasa untuk 

mengemukakan ide-ide baru. Akibatnya, potensi 

kreativitas yang dimiliki oleh pegawai belum 

dimanfaatkan secara optimal dalam mendukung 

peningkatan kinerja organisasi. 

Permasalahan lainnya terlihat dari terbatasnya inovasi 

program sosial yang dikembangkan oleh Dinas Sosial 

Kabupaten Kerinci. Berdasarkan data yang tersedia, 

hanya terdapat tiga program baru yang diinisiasi dalam 

kurun waktu tiga tahun terakhir, yaitu antara tahun 

2023 hingga 2025. Jumlah tersebut menunjukkan 

bahwa tingkat inovasi program masih tergolong rendah 

jika dibandingkan dengan kompleksitas permasalahan 

sosial yang terus berkembang di masyarakat. 

Minimnya inovasi program ini dapat disebabkan oleh 

kurangnya dorongan untuk melakukan pembaruan 

program, kecenderungan mempertahankan program 

yang telah ada sebelumnya, serta terbatasnya ruang 

bagi pegawai untuk melakukan eksperimen atau 

pengembangan ide baru dalam pelayanan sosial. 

Padahal, dalam menghadapi dinamika permasalahan 

sosial yang semakin kompleks, organisasi publik 

dituntut untuk mampu menghasilkan berbagai inovasi 

program yang adaptif dan responsif terhadap 

kebutuhan masyarakat. 

Selain itu, rendahnya kreativitas pegawai juga dapat 

dilihat dari indeks budaya inovasi organisasi yang 

masih berada pada skor 61 dari 100 berdasarkan survei 

internal Sekretariat Daerah Kabupaten Kerinci tahun 

2024. Nilai tersebut menunjukkan bahwa budaya 

inovasi dalam organisasi masih berada pada tingkat 

yang belum optimal. Bahkan, skor tersebut lebih 

rendah dibandingkan dengan dinas lain di lingkungan 

pemerintah daerah, seperti Dinas Kesehatan yang 

memperoleh skor 70 dan Dinas Pendidikan dengan 

skor 73. Kondisi ini menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja di Dinas Sosial Kabupaten Kerinci belum 

sepenuhnya mendukung terciptanya budaya inovasi 

yang kuat. Rendahnya budaya inovasi dapat 

disebabkan oleh kurangnya dukungan pimpinan 

terhadap ide-ide baru, belum adanya sistem 

penghargaan yang mendorong inovasi pegawai, serta 

terbatasnya kesempatan bagi pegawai untuk 

mengembangkan gagasan kreatif dalam menjalankan 

tugasnya. 

Permasalahan kreativitas pegawai juga berkaitan 

dengan rendahnya pelaksanaan pelatihan 

pengembangan kreativitas. Data menunjukkan bahwa 

hanya 18 dari 67 pegawai atau sekitar 27% yang 

pernah mengikuti pelatihan yang berkaitan dengan 

pengembangan kreativitas dalam lima tahun terakhir. 

Kondisi ini menggambarkan bahwa upaya peningkatan 

kapasitas sumber daya manusia dalam aspek 

kreativitas masih sangat terbatas. Kurangnya pelatihan 

tersebut dapat dipengaruhi oleh keterbatasan anggaran 

pengembangan sumber daya manusia, belum menjadi 

prioritas dalam program pengembangan pegawai, serta 

terbatasnya program pelatihan yang secara khusus 

berfokus pada peningkatan kemampuan inovatif. 

Padahal, pelatihan dan pengembangan merupakan 

salah satu faktor penting dalam meningkatkan 

kemampuan berpikir kreatif, kemampuan pemecahan 

masalah, serta kemampuan menghasilkan ide-ide baru 

yang dapat mendukung peningkatan kinerja organisasi. 

Selanjutnya, permasalahan juga terlihat dari kurangnya 

keberagaman dalam pembentukan tim kerja. Tim kerja 

di lingkungan Dinas Sosial Kabupaten Kerinci masih 

cenderung dibentuk berdasarkan jabatan dan masa 
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kerja, bukan berdasarkan keberagaman latar belakang 

keahlian, pendidikan, maupun pengalaman. Kondisi ini 

dapat menyebabkan terbatasnya sudut pandang dalam 

memecahkan berbagai permasalahan sosial yang 

dihadapi organisasi. Dalam organisasi modern, 

keberagaman dalam tim kerja menjadi faktor penting 

dalam mendorong kreativitas karena setiap anggota tim 

dapat memberikan perspektif yang berbeda dalam 

proses pengambilan keputusan maupun pemecahan 

masalah. Sebaliknya, tim yang terlalu homogen 

cenderung menghasilkan pola pikir yang seragam 

sehingga peluang munculnya inovasi menjadi lebih 

terbatas. 

Selain itu, aspek transparansi manajerial juga menjadi 

salah satu faktor yang memengaruhi tingkat kreativitas 

pegawai. Data menunjukkan bahwa sekitar 42% 

pegawai menyatakan bahwa informasi mengenai 

keputusan pimpinan belum sepenuhnya disampaikan 

secara terbuka kepada seluruh pegawai. Kondisi ini 

dapat menghambat keterlibatan pegawai dalam proses 

pengambilan keputusan serta mengurangi kesempatan 

bagi pegawai untuk memberikan masukan atau ide 

yang konstruktif bagi organisasi. Kurangnya 

transparansi juga dapat menurunkan tingkat 

kepercayaan pegawai terhadap manajemen serta 

membuat pegawai merasa kurang memiliki peran 

dalam pengembangan organisasi. Akibatnya, motivasi 

untuk berpartisipasi secara aktif dan kreatif dalam 

berbagai kegiatan organisasi menjadi berkurang. 

Secara keseluruhan, berbagai permasalahan tersebut 

menunjukkan bahwa kreativitas pegawai di Dinas 

Sosial Kabupaten Kerinci masih belum berkembang 

secara optimal. Rendahnya partisipasi ide pegawai, 

terbatasnya inovasi program sosial, budaya inovasi 

organisasi yang belum kuat, minimnya pelatihan 

pengembangan kreativitas, kurangnya keberagaman 

dalam tim kerja, serta belum optimalnya transparansi 

manajerial menjadi faktor-faktor utama yang 

mempengaruhi kondisi tersebut. Oleh karena itu, 

diperlukan berbagai upaya strategis untuk 

meningkatkan kreativitas pegawai, seperti memperkuat 

budaya inovasi organisasi, meningkatkan program 

pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia, 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih terbuka 

terhadap ide-ide baru, serta membangun sistem 

manajerial yang lebih transparan dan partisipatif. 

Dengan demikian, kreativitas pegawai dapat 

berkembang secara lebih optimal sehingga mampu 

mendukung peningkatan kualitas pelayanan sosial 

kepada masyarakat. Dengan demikian, persoalan 

kreativitas pegawai tidak berdiri sendiri, melainkan 

berkaitan dengan faktor organisasional yang 

membentuk iklim kerja di Dinas Sosial Kabupaten 

Kerinci. 

Berbagai teori dan penelitian mutakhir menegaskan 

bahwa kreativitas pegawai sektor publik tidak semata-

mata ditentukan oleh kemampuan individual, tetapi 

juga dipengaruhi kuat oleh faktor organisasional. 

Kreativitas sebagai variabel Y dalam penelitian ini 

muncul dan berkembang ketika lingkungan kerja 

menyediakan ruang, dukungan, serta stimulus yang 

memungkinkan ide-ide baru tumbuh. Dalam konteks 

birokrasi modern, terdapat tiga faktor yang secara 

konsisten ditemukan berkaitan dengan kreativitas 

pegawai, yaitu keberagaman tim, transparansi 

manajerial, dan pembelajaran berkelanjutan. Ketiga 

faktor ini saling berhubungan dan bersama-sama 

membentuk iklim kerja yang kondusif bagi lahirnya 

kreativitas, sehingga penelitian ini memfokuskan pada 

tiga variabel tersebut dalam meningkatkan kreativitas 

pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Kerinci. 

Keberagaman tim merupakan fondasi penting dalam 

meningkatkan kreativitas pegawai karena perbedaan 

latar belakang, pengalaman, kompetensi, dan cara 

pandang di antara anggota tim dapat memperluas sudut 

pandang dalam proses pemecahan masalah. Dalam 

konteks Dinas Sosial Kabupaten Kerinci, kebutuhan 

akan keberagaman tim menjadi semakin penting 

karena persoalan sosial yang ditangani bersifat 

kompleks, multidimensi, dan sering berubah sesuai 

dinamika masyarakat. Penanganan kemiskinan, 

disabilitas, anak terlantar, maupun pemberdayaan 

sosial membutuhkan kolaborasi lintas pengalaman 

lapangan, keahlian administrasi program, kemampuan 

analisis data, serta pemahaman kondisi sosial-budaya 

masyarakat. Lingkungan kerja yang beragam 

memberikan lebih banyak alternatif ide, memperkaya 

diskusi, dan mengurangi kecenderungan berpikir 

seragam (groupthink) yang biasanya muncul pada tim 

homogen. Penelitian [1] menunjukkan bahwa 

keberagaman kognitif mampu meningkatkan 

kemampuan tim menghasilkan ide-ide inovatif karena 

ragam perspektif memungkinkan tim melihat suatu 

persoalan dari berbagai sudut. Temuan [2] juga 

mengonfirmasi bahwa heterogenitas dalam tim di 

sektor pemerintah memunculkan stimulasi pola pikir 

baru sehingga ide kreatif lebih mudah berkembang. 

Bahkan, [3] menemukan bahwa tim dengan anggota 

beragam lebih cepat menemukan solusi inovatif 

dibanding tim homogen karena variasi pengalaman 

mempermudah eksplorasi alternatif solusi. [4] 

menegaskan bahwa keberagaman pengalaman kerja 

memperkaya diskusi kritis sehingga mendorong 

kreativitas kolektif, sementara [5] menjelaskan bahwa 

keragaman kompetensi meningkatkan produktivitas 

inovatif organisasi publik melalui kolaborasi lintas 

keahlian. 

Namun, kondisi empiris di Dinas Sosial Kabupaten 

Kerinci menunjukkan bahwa keberagaman tim belum 

dikelola secara optimal sebagai strategi peningkatan 

kreativitas. Berdasarkan Tabel 1.1, tim kerja masih 

dibentuk berdasarkan senioritas dan jabatan, bukan 

berdasarkan latar belakang dan keahlian yang beragam. 

Kondisi ini selaras dengan temuan dalam Tabel 1.2 

yang menunjukkan bahwa pembentukan tim berbasis 

senioritas menyebabkan ide menjadi lebih homogen 

dan diskusi kurang dinamis. Kurangnya variasi 

kompetensi lintas bidang membuat solusi cenderung 

repetitif dan kurang inovatif, sementara perspektif 

kognitif yang kurang beragam menyebabkan minimnya 

pendekatan kreatif dalam memecahkan masalah sosial. 
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Lebih jauh, ketiadaan kebijakan pengelolaan 

keberagaman tim membuat kesempatan inovasi tidak 

terstruktur, serta ketergantungan pada pegawai tertentu 

menyebabkan kreativitas tim tidak berkembang secara 

merata. Akibatnya, ruang pertukaran ide di internal 

dinas menjadi terbatas dan pegawai cenderung bekerja 

dengan pola pikir seragam, yang pada akhirnya 

berkontribusi pada rendahnya partisipasi ide dan 

terbatasnya inovasi program sebagaimana terlihat pada 

data kreativitas pegawai. 

2. Metode Penelitian 

Populasi dan sampel dalam suatu penelitian 

mempunyai peran sentral dan menentukan [6]. 

Populasi adalah keseluruhan dari objek kajian yang 

memberikan gambaran yang tepat terhadapa penelitian. 

Menurut [7] populasi adalah jumlah keseluruhan dari 

objek atau subjek yang dijadikan sebagai sumber data 

dalam suatu penelitian yang memiliki sifat atau 

karaktersitiknya sama. Dengan demikian, populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh personel di 

Ditresnarkoba Polda Sumatera Barat yang berjumlah 

49 orang. Teknik dalam pengambilan sampel ini 

menggunakan teknik total sampling (sampel 

keseluruhan), total sampling adalah teknik 

pengambilan sampel dimana jumlah sampel sama 

dengan populasi [8]. Alasan mengambil total sampling 

karena [9] jumlah populasi yang kurang dari 100 

seluruh populasi dijadikan sampel penelitian 

semuanya. 

3. Hasil dan Pembahasan 

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah 

dalam model regresi yang digunakan, data pada 

variabel dependen maupun variabel independen (atau 

keduanya) berdistribusi normal atau tidak. Pada 

penelitian ini, pengujian normalitas dilakukan untuk 

masing-masing variabel dengan menggunakan uji One-

Sample Kolmogorov–Smirnov yang diolah dengan 

bantuan software SPSS. Penilaian normalitas 

didasarkan pada nilai signifikansi (Asymp. Sig.). 

Apabila nilai probabilitas signifikansi lebih besar dari 

0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi 

normal dan model regresi telah memenuhi asumsi 

normalitas. Selanjutnya Hasil Uji Normalitas disajikan 

pada Tabel 2. 

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 62 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 11.81615266 

Most Extreme Differences Absolute .053 

Positive .044 
Negative -.053 

Test Statistic .053 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

Berdasarkan hasil uji normalitas dengan menggunakan 

One-Sample Kolmogorov–Smirnov Test yang 

disajikan pada tabel, diketahui bahwa nilai Asymp. 

Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Nilai ini lebih besar 

daripada taraf signifikansi 0,05. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa data residual berdistribusi 

normal, sehingga asumsi normalitas dalam model 

regresi telah terpenuhi. Uji multikolinearitas dilakukan 

untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan/korelasi 

yang tinggi antar variabel bebas (independen) di dalam 

suatu model regresi. Model regresi yang baik 

mensyaratkan tidak adanya multikolinearitas, artinya 

antar variabel independen tidak saling berkorelasi kuat. 

Pengujian multikolinearitas dalam penelitian ini 

dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan Variance 

Inflation Factor (VIF). Secara umum, suatu variabel 

bebas dinyatakan bebas dari multikolinearitas apabila 

memiliki nilai Tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10. 

Selanjutnya Hasil Pengujian Multikolonieritas 

disajikan pada Tabel 3. 

Tabel 3. Hasil Pengujian Multikolonieritas 

No Variabel Tolerance VIF Keterangan 
1 Keberagaman tim (X1) .988 1.012 Bebas 

multikolinieritas 
2 Transparansi manajerial 

(X2) 
.945 1.058 Bebas 

multikolinieritas 
3 Pembelajaran berkelanjutan 

(X3) 
.949 1.054 Bebas 

multikolinieritas 

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa VIF <10 dan 

nilai toleransi >0,1, sehingga tidak terjadi 

multikolinieritas. Uji heteroskedastisitas digunakan 

untuk mengetahui apakah dalam suatu model regresi 

terdapat ketidaksamaan varians residual antara satu 

pengamatan dengan pengamatan lainnya. Jika varians 

residual dari setiap pengamatan relatif sama, kondisi 

tersebut disebut homoskedastisitas, sedangkan bila 

variansnya berbeda-beda disebut heteroskedastisitas. 

Pada penelitian ini, pendeteksian gejala 

heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan uji 

grafik Scatter Plot. Data dinyatakan bebas dari masalah 

heteroskedastisitas apabila pada grafik tidak tampak 

pola tertentu yang jelas, dan titik-titik residual 

menyebar secara acak di atas maupun di bawah angka 

0 (nol) pada sumbu Y. Hasil pengujian 

heteroskedastisitas tersebut dapat dilihat pada Gambar 

1. 

 

Gambar 1. Hasil Uji Heterokedasitas 

Berdasarkan scatterplot antara Regression 

Standardized Predicted Value dan Regression 

Studentized Residual, terlihat bahwa titik-titik residual 

menyebar secara acak di atas dan di bawah angka nol 

tanpa membentuk pola tertentu. Sebaran titik tidak 

menunjukkan adanya pola mengerucut (cone), 

melebar, bergelombang, maupun pola teratur lainnya. 

Kondisi ini mengindikasikan bahwa varians residual 

bersifat konstan pada seluruh nilai prediksi, sehingga 
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tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model 

regresi. Dengan demikian, asumsi homoskedastisitas 

terpenuhi, dan model layak digunakan untuk analisis 

regresi lanjutan. Analisis ini digunakan untuk 

mengetahui seberapa besar pengaruh masing-masing 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Hubungan 

tersebut diestimasi menggunakan persamaan regresi 

linier berganda. Pengolahan data dilakukan dengan 

bantuan program IBM SPSS for Windows versi 24.0. 

Sebagai rangkuman, hasil analisis regresi yang 

meliputi nilai koefisien regresi, nilai t hitung, 

signifikansi (p-value), nilai F hitung, serta koefisien 

determinasi R Square (R²) disajikan dalam tabel 

rekapitulasi pada Tabel 4. 

Tabel 4. Rekap Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

 B t Sig 

(Constant) -52.104 -6.841 .000 

Keberagaman tim (X1) .851 9.477 .000 

Transparansi manajerial (X2) .623 9.452 .000 
Pembelajaran berkelanjutan (X3) .722 10.306 .000 

Berdasarkan output Unstandardized Coefficients, 

diperoleh model regresi sebagai berikut 

 Keterangan 

persamaan Konstanta (a = –52,104). Nilai ini 

menunjukkan bahwa apabila seluruh variabel bebas 

(X1, X2, X3) bernilai nol, maka nilai dasar variabel Y 

adalah –52,104. Secara praktis, konstanta berfungsi 

sebagai titik awal perhitungan model. Koefisien X1= 

0,851 Artinya, setiap peningkatan 1 satuan pada 

variabel X1 akan meningkatkan nilai Y sebesar 0,851 

satuan, dengan asumsi variabel lainnya tetap. Korelasi 

positif ini menunjukkan bahwa X1 berpengaruh 

langsung dan meningkatkannya akan meningkatkan Y. 

Koefisien X2 = 0,623. Koefisien positif ini 

menunjukkan bahwa setiap kenaikan 1 satuan pada X2 

akan meningkatkan Y sebesar 0,623 satuan, dengan 

variabel lain tetap. Hal ini menegaskan bahwa X2 

berpengaruh signifikan terhadap Y. Koefisien X3 = 

0,722 Artinya, setiap kenaikan 1 satuan pada variabel 

X3 akan meningkatkan Y sebesar 0,722 satuan, dengan 

variabel lain konstan. Nilai koefisien yang cukup 

tinggi menunjukkan kontribusi X3 yang kuat terhadap 

Y. 

Uji statistik dilakukan untuk mengetahui pengaruh 

masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat 

melalui analisis regresi linier berganda. Pengujian 

meliputi uji t untuk menguji hipotesis parsial, uji F 

untuk pengaruh simultan, serta koefisien determinasi 

(R²) untuk melihat besarnya kontribusi variabel 

independen terhadap variabel dependen. Hasil analisis 

regresi menunjukkan bahwa ketiga variabel bebas yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu X1, X2, X3 

memiliki nilai signifikansi yang berada di bawah batas 

α = 0,05, sehingga dapat dilanjutkan dengan pengujian 

hipotesis secara parsial sesuai dengan tujuan 

penelitian. 

Hipotesis pertama dalam penelitian ini menyatakan 

bahwa Keberagaman tim X1 berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Y. Berdasarkan hasil uji t pada 

tabel koefisien, diketahui bahwa variabel X1 

memperoleh nilai t-hitung sebesar 9,477 dengan nilai 

signifikansi 0,000. Karena nilai signifikan 0,000 < 0,05 

dan t-hitung lebih besar dari t-tabel, maka dapat 

disimpulkan bahwa H1 diterima. Dengan demikian, 

variabel X1 terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Y. Artinya, peningkatan pada X1 akan diikuti 

oleh peningkatan pada variabel Y secara nyata dan 

dapat dijadikan acuan dalam interpretasi hasil 

penelitian. 

Hipotesis kedua menyatakan bahwa transparansi 

manajerial X2 berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Y. Berdasarkan hasil uji t pada tabel 

koefisien, diperoleh nilai t-hitung sebesar 9,452 

dengan nilai signifikansi 0,000. Karena nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05 dan t-hitung lebih besar dari 

t-tabel, maka keputusan yang diambil adalah H2 

diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa X2 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

variabel Y. Dengan demikian, semakin tinggi nilai X2, 

maka variabel Y juga meningkat secara signifikan. 

Hipotesis ketiga menyatakan bahwa Pembelajaran 

berkelanjutan X3 berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Y. Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa 

variabel X3 memiliki nilai t-hitung sebesar 10,306 

dengan nilai signifikansi 0,000. Karena nilai 

signifikansi berada di bawah 0,05 dan t-hitung lebih 

besar dari t-tabel, maka H3 diterima. Hal ini 

membuktikan bahwa X3 memberikan pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap Y. Dengan kata lain, 

peningkatan pada X3 akan menyebabkan peningkatan 

yang nyata pada variabel Y. Hasil ringkasan pengujian 

hipotesis pertama, kedua, ketiga dan keempat dapat 

diperlihatkan pada Tabel 5. 

Tabel 5. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis Parsial 

Hipotesis Pernyataan 
Hasil 

Uji 

H1 Keberagaman tim berpengaruh 
signifikan terhadap Kreativitas 

pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten 

Kerinci 

Diterima 

H2 Transparansi manajerial berpengaruh 

signifikan terhadap Kreativitas 

pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten 
Kerinci. 

Diterima 

H3 Pembelajaran berkelanjutan 

berpengaruh signifikan negative 
terhadap Kreativitas pegawai pada 

Dinas Sosial Kabupaten Kerinci. 

Diterima 

Uji F (Kelayakan Model) digunakan untuk menilai 

apakah variabel-variabel bebas secara simultan 

memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. Dalam 

hipotesis keempat dinyatakan bahwa keberagaman tim, 

transparansi manajerial, dan pembelajaran 

berkelanjutan secara bersama-sama berpengaruh 

positif terhadap kreativitas pegawai. Berdasarkan hasil 

perhitungan uji F diperoleh nilai signifikansi sebesar 

0,000, yang lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. 

Dengan demikian, H₀ ditolak dan Hₐ diterima, 

sehingga hipotesis alternatif yang diajukan dalam 

penelitian ini dinyatakan terbukti. Artinya, terdapat 

pengaruh yang signifikan secara simultan antara 

keberagaman tim, transparansi manajerial, dan 
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pembelajaran berkelanjutan terhadap kreativitas 

pegawai Dinas Sosial Kabupaten Kerinci. Rincian hasil 

uji F tersebut dapat dilihat pada Tabel 6. 

Tabel 6. Hasil Uji F 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 33403.091 3 11134.364 75.825 .000b 

Residual 8516.909 58 146.843   

Total 41920.000 61    

Hasil ringkasan pengujian hipotesis keempat dapat 

diperlihatkan pada Tabel 7. 

Tabel 7. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis Simultan 

Hipotesis Pernyataan 
Hasil 

Uji 

H4 Keberagaman tim, transparansi manajerial, 

pembelajaran berkelanjutan secara bersama-

sama berpengaruh signifikan terhadap 
kreativitas pegawai pada Dinas Sosial 

Kabupaten Kerinci 

Diterima 

Analisis koefisien determinasi untuk melihat besarnya 

pengaruh keberagaman tim, transparansi manajerial, 

dan pembelajaran berkelanjutan terhadap kreativitas 

pegawai dilakukan dengan bantuan program IBM 

SPSS for Windows versi 26.0. Hasil perhitungannya 

ditampilkan dalam output SPSS sebagaimana disajikan 

pada Tabel 8. 

Tabel 8. Hasil R Square 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .893a .797 .786 12.11789 

Berdasarkan output Model Summary, diperoleh nilai R 

Square sebesar 0,797. Nilai ini menunjukkan bahwa 

variabel X1, X2, dan X3 secara bersama-sama mampu 

menjelaskan 79,7% variasi yang terjadi pada variabel 

Y. Dengan kata lain, sebesar 79,7% perubahan pada 

variabel Y dipengaruhi oleh ketiga variabel bebas 

tersebut dalam model regresi. Sementara sisanya, yaitu 

20,3%, dijelaskan oleh faktor lain di luar model 

penelitian yang tidak diteliti. Nilai R Square yang 

tinggi ini menunjukkan bahwa model regresi yang 

digunakan memiliki kemampuan prediksi yang sangat 

baik dan memberikan gambaran kuat mengenai 

pengaruh simultan variabel X1, X2, dan X3 terhadap 

Y. 

Pengaruh Keberagaman tim Terhadap Kreativitas 

Pegawai Dinas Sosial Kabupaten Kerinci. Hasil 

analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa 

keberagaman tim (X1) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kreativitas pegawai (Y) pada Dinas 

Sosial Kabupaten Kerinci. Hal ini ditunjukkan oleh 

nilai koefisien regresi B = 0,851 dengan nilai t = 9,477 

dan signifikansi 0,000 (<0,05). Artinya, setiap 

peningkatan persepsi keberagaman tim akan diikuti 

oleh peningkatan kreativitas pegawai. Dengan kata 

lain, semakin tinggi keberagaman tim yang dirasakan 

baik dari sisi latar belakang, cara berpikir, maupun 

pengalaman kerja semakin tinggi pula tingkat 

kreativitas yang ditunjukkan oleh pegawai dalam 

menjalankan tugasnya. 

Jika dikaitkan dengan hasil analisis deskriptif, rata-rata 

TCR keberagaman tim sebesar 60,12% yang masih 

berada pada kategori rendah. Kondisi ini menunjukkan 

bahwa pegawai belum sepenuhnya merasakan 

keberagaman dalam tim sebagai kekuatan yang 

dikelola secara optimal, namun variasi persepsi yang 

ada tetap cukup untuk menunjukkan pola bahwa 

responden yang menilai keberagaman timnya lebih 

tinggi cenderung memiliki kreativitas yang lebih baik. 

Artinya, meskipun secara umum keberagaman tim 

belum kuat, perbedaan tingkat keberagaman yang 

dirasakan antarpegawai sudah cukup memberikan 

dampak nyata terhadap variasi kreativitas pegawai. Ini 

menegaskan bahwa keberagaman tim merupakan salah 

satu sumber penting kreativitas yang masih bisa sangat 

dioptimalkan di lingkungan Dinas Sosial. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian-penelitian 

sebelumnya. [10] menemukan bahwa keberagaman tim 

meningkatkan kreativitas dalam menyelesaikan 

masalah kompleks, meskipun dapat menambah 

tantangan dalam komunikasi. Dalam konteks Dinas 

Sosial, pekerjaan yang berhubungan dengan masalah-

masalah sosial masyarakat memang menuntut sudut 

pandang yang beragam agar solusi yang dihasilkan 

lebih inovatif dan tepat sasaran. Demikian pula, [11] 

menunjukkan bahwa keberagaman kultural dan 

fungsional dalam tim berkontribusi positif terhadap 

kreativitas, namun efek positif tersebut dapat 

berkurang jika konflik yang muncul dari perbedaan 

tidak dikelola dengan baik. Hal ini relevan dengan 

kondisi di lapangan, di mana keberagaman pegawai 

(misalnya dari sisi usia, pengalaman, atau latar 

belakang pendidikan) bisa menjadi sumber ide baru, 

tetapi juga berpotensi memunculkan perbedaan 

pandangan jika tidak difasilitasi dengan manajemen 

konflik yang baik. 

Penelitian [12] juga menguatkan temuan ini, bahwa 

keberagaman dalam tim meningkatkan kreativitas 

melalui pemikiran yang lebih terbuka dan proses 

inovasi yang lebih cepat. Meskipun konteks 

penelitiannya pada tim di Cina, pola hubungan yang 

ditemukan tetap mendukung hasil penelitian di Dinas 

Sosial Kabupaten Kerinci, yakni bahwa keragaman 

anggota tim mendorong keterbukaan terhadap ide-ide 

baru dan memperkaya alternatif solusi yang 

dipertimbangkan. Lebih jauh, [13] menegaskan bahwa 

dukungan organisasi terhadap keberagaman dan 

pembelajaran berkelanjutan berpengaruh positif atas 

kreativitas dalam organisasi besar. Ini memberi 

indikasi bahwa pengaruh keberagaman tim terhadap 

kreativitas tidak hanya bergantung pada komposisi 

anggota tim, tetapi juga pada sejauh mana organisasi 

dalam hal ini Dinas Sosial secara sadar memberikan 

dukungan, kebijakan, dan iklim kerja yang kondusif 

bagi tim yang beragam. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini konsisten dengan 

temuan-temuan terdahulu, baik yang meneliti 

keberagaman tim secara langsung [14] [15] [16] 

maupun yang menekankan pentingnya dukungan 
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organisasi bagi kreativitas. Dalam konteks Dinas 

Sosial Kabupaten Kerinci, keberagaman tim terbukti 

menjadi faktor penting yang mendorong kreativitas 

pegawai, meskipun level keberagaman yang dirasakan 

masih tergolong rendah. Implikasi praktisnya, 

pimpinan perlu lebih sengaja mengelola keberagaman 

misalnya melalui pembentukan tim lintas bidang, 

forum berbagi pengalaman, dan budaya yang 

menghargai perbedaan sudut pandang agar potensi 

kreatif pegawai dapat berkembang secara maksimal 

dan berdampak langsung pada kualitas pelayanan 

sosial kepada masyarakat. 

Pengaruh Transparansi manajerial terhadap Kreativitas 

pegawai Dinas Sosial Kabupaten Kerinci. Hasil 

analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa 

transparansi manajerial (X2) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kreativitas pegawai (Y). Hal ini 

ditunjukkan oleh koefisien regresi B = 0,623 dengan 

nilai t = 9,452 dan tingkat signifikansi 0,000 (< 0,05). 

Artinya, setiap peningkatan satu satuan dalam 

transparansi manajerial akan diikuti oleh peningkatan 

kreativitas pegawai sebesar 0,623 satuan dengan 

asumsi variabel lain konstan. Dengan kata lain, 

semakin tinggi tingkat keterbukaan manajerial yang 

dirasakan pegawai, semakin tinggi pula kreativitas 

yang mereka tampilkan dalam melaksanakan tugas. 

Jika dikaitkan dengan hasil analisis deskriptif, rata-rata 

TCR transparansi manajerial sebesar 61,03% yang 

masih berada pada kategori rendah. Hal ini 

menunjukkan bahwa secara umum pegawai belum 

sepenuhnya merasakan manajemen yang benar-benar 

terbuka terkait informasi kebijakan, dasar pengambilan 

keputusan, penilaian kinerja, maupun peluang 

pengembangan karier. Meskipun demikian, variasi 

persepsi yang ada tetap cukup kuat untuk menunjukkan 

pola bahwa pegawai yang merasakan transparansi 

manajerial lebih tinggi cenderung memiliki kreativitas 

yang lebih baik. Dengan demikian, walaupun tingkat 

transparansi yang ada belum optimal, pengaruhnya 

terhadap kreativitas sudah tampak signifikan sehingga 

transparansi manajerial dapat dianggap sebagai salah 

satu faktor kunci yang perlu diperkuat di Dinas Sosial 

Kabupaten Kerinci. 

Temuan tersebut konsisten dengan berbagai penelitian 

terdahulu. [17] menunjukkan bahwa transparansi 

manajerial yang tinggi mendorong kreativitas pegawai 

melalui peningkatan kepercayaan dan rasa aman 

psikologis; ketika pegawai merasa pimpinan bersikap 

jujur dan terbuka dalam menyampaikan informasi, 

mereka lebih berani mengemukakan ide-ide baru tanpa 

takut disalahkan. Sejalan dengan itu, [18] menemukan 

bahwa transparansi manajerial meningkatkan 

kreativitas melalui komunikasi yang lebih baik dan 

motivasi kerja yang lebih tinggi, karena keterbukaan 

pimpinan membuat pegawai memahami arah kebijakan 

dan tujuan organisasi sehingga ide kreatif yang 

diajukan terasa relevan dengan kebutuhan organisasi. 

Penelitian [19] juga menguatkan bahwa transparansi 

dalam manajemen meningkatkan kreativitas pegawai 

dengan memperjelas harapan dan membangun 

kepercayaan, meskipun konteks penelitiannya pada 

perusahaan startup. [20] menambahkan bahwa rasa 

aman psikologis yang dibangun melalui transparansi 

manajerial sangat penting terutama di tim 

multinasional dan beragam budaya; pola ini tetap 

relevan di Dinas Sosial, di mana pegawai memiliki 

latar belakang, karakter, dan gaya kerja yang berbeda-

beda. Dengan demikian, hasil penelitian di Dinas 

Sosial Kabupaten Kerinci berada dalam satu garis yang 

sama dengan temuan [4] [16] yaitu bahwa transparansi 

manajerial merupakan salah satu prasyarat penting 

bagi berkembangnya kreativitas pegawai. 

Dalam konteks praktis, hasil ini menunjukkan bahwa 

kreativitas pegawai Dinas Sosial Kabupaten Kerinci 

akan semakin meningkat apabila pimpinan secara 

konsisten memperkuat transparansi, misalnya dengan 

menyampaikan alasan di balik kebijakan dan 

keputusan secara jelas, membuka ruang dialog dua 

arah dan bukan hanya memberikan instruksi satu arah, 

menjelaskan kriteria penilaian kinerja dan pemberian 

reward secara terbuka, serta membagikan informasi 

mengenai program dan target kerja kepada seluruh 

pegawai secara transparan. Langkah-langkah tersebut 

tidak hanya meningkatkan pemahaman pegawai 

terhadap arah dan tujuan organisasi, tetapi juga 

membangun rasa dipercaya dan dihargai, yang pada 

akhirnya mendorong mereka untuk lebih berani 

berinisiatif, mengusulkan ide-ide baru, dan mencari 

cara kerja yang lebih kreatif dalam memberikan 

pelayanan sosial kepada masyarakat. 

Pengaruh Pengaruh Pembelajaran berkelanjutan 

terhadap Kreativitas pegawai  Dinas Sosial Kabupaten 

Kerinci. Hasil analisis regresi linear berganda 

menunjukkan bahwa pembelajaran berkelanjutan (X3) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kreativitas 

pegawai (Y). Hal ini terlihat dari koefisien regresi B = 

0,722 dengan nilai t = 10,306 dan tingkat signifikansi 

0,000 (< 0,05). Nilai t yang paling besar dibandingkan 

variabel lain menunjukkan bahwa pembelajaran 

berkelanjutan merupakan salah satu variabel yang 

pengaruhnya paling kuat terhadap kreativitas pegawai. 

Artinya, setiap peningkatan satu satuan dalam 

pembelajaran berkelanjutan akan diikuti oleh 

peningkatan kreativitas pegawai sebesar 0,722 satuan, 

dengan asumsi variabel lainnya konstan. Dengan kata 

lain, semakin sering dan berkualitas proses belajar 

yang dialami pegawai baik melalui pelatihan, berbagi 

pengetahuan, maupun pengalaman kerja semakin 

tinggi pula kreativitas yang mereka tunjukkan dalam 

melaksanakan tugas di Dinas Sosial Kabupaten 

Kerinci. 

Jika dikaitkan dengan hasil analisis deskriptif, rata-rata 

TCR pembelajaran berkelanjutan sebesar 60,05% dan 

masih berada pada kategori rendah. Hal ini 

mengindikasikan bahwa pegawai belum sepenuhnya 

merasakan adanya budaya belajar yang kuat dan 

berkesinambungan di lingkungan kerja, misalnya 

dalam bentuk pelatihan rutin, coaching dari atasan, 

forum diskusi kasus, ataupun kesempatan untuk 

mengembangkan kompetensi secara sistematis. 

Namun, variasi skor antar-pegawai tetap cukup untuk 



Ffitriani & Sumiati 

Jurnal Informatika Ekonomi Bisnis − Vol. 8, No. 2 (2026) 217-226 

224 

menunjukkan pola bahwa mereka yang merasakan 

dukungan pembelajaran berkelanjutan lebih tinggi 

cenderung memiliki tingkat kreativitas yang lebih baik. 

Dengan demikian, meskipun pelaksanaan 

pembelajaran berkelanjutan di Dinas Sosial belum 

optimal, pengaruhnya terhadap kreativitas sudah nyata 

dan signifikan, sehingga variabel ini dapat dipandang 

sebagai tuas strategis yang perlu diperkuat oleh 

manajemen. 

Temuan ini sejalan dengan berbagai penelitian 

terdahulu. [17] menemukan bahwa pembelajaran 

berkelanjutan mendukung kreativitas jangka panjang 

dengan cara memperkuat keterampilan dan 

kemampuan inovasi pegawai; organisasi yang secara 

sadar merancang strategi pembelajaran mampu 

menjaga aliran ide-ide baru dalam jangka panjang. 

Demikian juga [3] menegaskan bahwa pembelajaran 

seumur hidup meningkatkan kreativitas pegawai 

dengan membantu mereka beradaptasi dengan 

lingkungan kerja yang dinamis. Meskipun konteksnya 

pada lingkungan kerja yang cepat berubah, pola ini 

relevan dengan Dinas Sosial yang harus merespons 

dinamika masalah sosial di masyarakat. [3] 

menunjukkan bahwa pembelajaran berkelanjutan 

memperkuat kreativitas pegawai di industri TI, 

terutama melalui penguasaan pengetahuan terbaru dan 

inovasi teknologi; sementara konteks penelitiannya 

berbeda (sektor TI), logika dasarnya sama, yakni 

bahwa pegawai yang terus belajar akan lebih siap 

menciptakan dan menerapkan gagasan baru. [4] juga 

menambahkan bahwa organisasi yang mendukung 

pembelajaran berkelanjutan dan berbagi pengetahuan 

antar tim menunjukkan tingkat kreativitas yang lebih 

tinggi, menekankan pentingnya proses belajar yang 

tidak hanya individual, tetapi juga kolektif dalam tim. 

Selain itu, [19] menunjukkan bahwa dukungan 

organisasi terhadap pembelajaran berkelanjutan dan 

keberagaman berkontribusi positif terhadap kreativitas, 

yang memperkuat temuan bahwa upaya sistematis 

organisasi untuk memfasilitasi belajar akan berdampak 

langsung pada kemampuan kreatif pegawai. 

Dalam konteks Dinas Sosial Kabupaten Kerinci, hasil 

ini mengandung implikasi praktis yang penting. 

Pembelajaran berkelanjutan tidak bisa hanya dipahami 

sebagai pelatihan formal sesekali, tetapi perlu 

dikembangkan sebagai budaya kerja, misalnya melalui: 

program pelatihan dan workshop yang terencana, 

forum berbagi pengalaman antar bidang (sharing 

session kasus-kasus sosial), kesempatan mengikuti 

bimbingan teknis dan seminar, penugasan rotasi yang 

memperkaya pengalaman, serta dorongan atasan agar 

pegawai aktif mencari dan membaca referensi baru 

terkait isu-isu kesejahteraan sosial. Langkah-langkah 

tersebut tidak hanya meningkatkan pengetahuan dan 

keterampilan pegawai, tetapi juga membuka wawasan 

baru, yang kemudian mendorong mereka untuk 

memunculkan ide-ide kreatif dalam merancang 

program, mengelola kasus, dan memberikan pelayanan 

sosial kepada masyarakat. Dengan demikian, 

memperkuat pembelajaran berkelanjutan di Dinas 

Sosial Kabupaten Kerinci merupakan investasi penting 

untuk mengangkat kreativitas pegawai dan pada 

akhirnya meningkatkan kualitas pelayanan publik di 

bidang sosial.   

Pengaruh Keberagaman tim, transparansi manajerial, 

dan pembelajaran berkelanjutan terhadap kreativitas 

pegawai Dinas Sosial Kabupaten Kerinci. Secara 

simultan, hasil analisis regresi linear berganda 

menunjukkan bahwa keberagaman tim (X₁), 

transparansi manajerial (X₂), dan pembelajaran 

berkelanjutan (X₃) bersama-sama berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kreativitas pegawai (Y) di 

Dinas Sosial Kabupaten Kerinci. Hal ini diperkuat oleh 

hasil uji F yang menghasilkan nilai signifikansi sebesar 

0,000 (<0,05) sehingga model regresi dinyatakan layak 

(fit). Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan 

bahwa keberagaman tim, transparansi manajerial, dan 

pembelajaran berkelanjutan secara simultan 

berpengaruh positif terhadap kreativitas pegawai dapat 

diterima. Artinya, kreativitas pegawai tidak hanya 

ditentukan oleh satu faktor tunggal, tetapi merupakan 

hasil kombinasi dari komposisi tim yang beragam, 

gaya kepemimpinan yang transparan, dan iklim 

pembelajaran yang berkesinambungan di dalam 

organisasi. 

Bila dikaitkan dengan analisis deskriptif, ketiga 

variabel bebas tersebut keberagaman tim, transparansi 

manajerial, dan pembelajaran berkelanjutan secara 

umum masih berada pada kategori rendah berdasarkan 

nilai TCR. Namun, meskipun persepsi pegawai 

terhadap masing-masing variabel belum optimal, 

variasi yang ada sudah cukup menunjukkan bahwa 

ketika ketiga aspek ini meningkat secara bersamaan, 

kreativitas pegawai juga terdorong naik. Hal ini 

tercermin dari koefisien regresi parsial yang 

seluruhnya bernilai positif (0,851 untuk keberagaman 

tim; 0,623 untuk transparansi manajerial; 0,722 untuk 

pembelajaran berkelanjutan) serta signifikansi masing-

masing yang sama-sama 0,000. Dengan kata lain, 

model menjelaskan bahwa kreativitas pegawai akan 

meningkat secara lebih kuat apabila organisasi tidak 

hanya memperbaiki satu faktor saja, tetapi 

mengembangkan ketiganya secara terpadu: mengelola 

tim yang beragam, memperkuat keterbukaan 

manajerial, dan menciptakan budaya belajar yang 

berkelanjutan. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian-penelitian 

terdahulu yang menyoroti peran kombinasi faktor 

struktural dan kultural dalam mendorong kreativitas. 

[2] menunjukkan bahwa keberagaman tim dapat 

meningkatkan kreativitas melalui sudut pandang yang 

lebih beragam dan pemikiran yang lebih terbuka. Di 

sisi lain, [5] menegaskan bahwa transparansi 

manajerial menciptakan kepercayaan, rasa aman 

psikologis, komunikasi yang efektif, dan motivasi 

kerja yang pada akhirnya mendorong kreativitas 

pegawai. Sementara itu, [12] menggarisbawahi bahwa 

pembelajaran berkelanjutan dan budaya berbagi 

pengetahuan merupakan prasyarat penting bagi 

kreativitas organisasi dalam jangka panjang. Lebih 

spesifik lagi, [10] menunjukkan bahwa dukungan 
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organisasi terhadap keberagaman dan pembelajaran 

berkelanjutan secara bersamaan memberikan dampak 

positif terhadap kreativitas. Dengan demikian, hasil 

penelitian di Dinas Sosial Kabupaten Kerinci berada 

dalam satu garis yang konsisten dengan temuan-

temuan tersebut: kreativitas pegawai paling kuat 

tercipta ketika keberagaman, transparansi, dan 

pembelajaran sama-sama difasilitasi oleh organisasi. 

Secara praktis, hasil ini mengisyaratkan bahwa upaya 

peningkatan kreativitas pegawai tidak dapat dilakukan 

secara parsial. Dinas Sosial Kabupaten Kerinci perlu: 

mengelola keberagaman tim secara sadar, misalnya 

dengan membentuk tim lintas bidang dan memberi 

ruang bagi perbedaan pandangan; memperkuat 

transparansi manajerial, melalui penjelasan yang jelas 

atas kebijakan, keputusan, dan kriteria penilaian 

kinerja; serta membangun budaya pembelajaran 

berkelanjutan, lewat pelatihan terencana, forum 

berbagi pengalaman, dan dukungan nyata terhadap 

pengembangan kompetensi pegawai. Sinergi dari 

ketiga faktor ini akan menciptakan lingkungan kerja 

yang inklusif, terbuka, dan kaya pembelajaran, 

sehingga pegawai merasa aman, dihargai, dan 

terdorong untuk terus melahirkan ide-ide baru yang 

kreatif dalam penyelenggaraan pelayanan sosial 

kepada masyarakat. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian dan pembahasan hipotesis 

yang telah dijelaskan pada bab sebelumnya, maka 

dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut 

Keberagaman tim berpengaruh positif terhadap 

kreativitas pegawai dengan nilai beta (koefisien 

regresi) sebesar 0,851. Artinya, semakin tinggi 

keberagaman tim yang dirasakan pegawai baik dari 

segi latar belakang, pengalaman, cara pandang, 

maupun cara kerja yang berbeda namun dikelola secara 

positif maka semakin tinggi tingkat kreativitas 

pegawai. Koefisien yang cukup besar ini menunjukkan 

bahwa keberagaman tim menjadi salah satu faktor 

penting yang mendorong munculnya ide-ide baru 

dalam pelaksanaan tugas di Dinas Sosial Kabupaten 

Kerinci. Transparansi manajerial berpengaruh positif 

terhadap kreativitas pegawai dengan nilai beta sebesar 

0,623. Meskipun besarnya koefisien sedikit lebih kecil 

dibandingkan variabel lainnya, transparansi manajerial 

yang tercermin dalam kejelasan informasi, keterbukaan 

dasar pengambilan keputusan, serta penjelasan yang 

lugas mengenai kebijakan dan penilaian kinerja tetap 

menjadi faktor penting yang mampu mendorong 

pegawai lebih kreatif. Keterbukaan pimpinan 

menciptakan rasa percaya dan kenyamanan, sehingga 

pegawai merasa lebih aman untuk mengemukakan 

gagasan dan mencoba cara kerja yang inovatif. 

Pembelajaran berkelanjutan berpengaruh positif 

terhadap kreativitas pegawai dengan nilai beta sebesar 

0,722 dan didukung nilai t yang paling besar di antara 

ketiga variabel bebas. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin intens dan berkualitas proses pembelajaran 

yang dialami pegawai seperti pelatihan, bimbingan 

teknis, berbagi pengetahuan, maupun pengalaman 

kerja yang memperkaya wawasan maka semakin tinggi 

tingkat kreativitas mereka. Dengan kata lain, 

pembelajaran berkelanjutan menjadi salah satu faktor 

yang paling kuat dalam mendorong pegawai untuk 

menghasilkan ide-ide baru dan solusi kreatif di Dinas 

Sosial Kabupaten Kerinci. Secara simultan, 

keberagaman tim, transparansi manajerial, dan 

pembelajaran berkelanjutan berpengaruh signifikan 

terhadap kreativitas pegawai dengan nilai signifikansi 

uji F sebesar 0,000. Ketiga variabel tersebut bersama-

sama mampu menjelaskan variasi kreativitas pegawai 

secara berarti, sehingga pengelolaannya perlu 

dilakukan secara terpadu. Artinya, upaya 

meningkatkan kreativitas pegawai tidak cukup hanya 

dengan memperkuat satu aspek saja, melainkan perlu 

sekaligus mengoptimalkan pengelolaan tim yang 

beragam, meningkatkan transparansi manajerial, dan 

membangun budaya pembelajaran berkelanjutan di 

lingkungan Dinas Sosial Kabupaten Kerinci. 
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