
Membentuk Kreativitas dalam... (Zaenal Abidin Marasabessy) 61

MEMBENTUK KREATIVITAS DALAM DUNIA KERJA

Zainal Abidin Marasabessy
Fakultas Syariah dan Ekonomi Islam IAIN Ternate

Email: zainal@iain-ternate.ac.id

ABSTRAK
Artikel ini bertujuan mendeskripsikan konsep tentang apa itu kreativitas 
dan menganalisis proses-proses upaya pembentukan kreativitas di dalam 
dunia perkerja sehingga organisasi mampu melihat dan memperhatikan 
hal tersebut untuk menghasilkan kreativitas. Dengan adanya kreativitas 
organisasi maupun individu mampu bersaing di dunia pekerjaan. Untuk 
menganalisis konsep kreativitas dan cara meningkatkan kreativitas 
itu sendiri dideskripsikan dengan menggunakan pendekatan analisis 
faktor pendukung kreativitas. Faktor-faktor yang dianalisis berpotensi 
meningkatkan kreativitas antara lain peran dari dukungan pimpinan, 
dukungan rekan kerja, efikasi diri kreatif, autonomi kerja, motivasi 
intrinsik, dan gaya kognitif. Sehingga faktor-faktor pendukung tersebut 
secara signifikan dapat menghasilkan kreativitas pekerja dalam suatu 
pekerjaan.
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Pendahuluan
Di era saat ini ditandai dengan 

kondisi persaingan semakin 
ketat, kreativitas menjadi isu 
sentral yang menjadi perhatian 
semua elemen termasuk di dalam 
pekerjaan. Kreativitas pada pekerja 
dapat medorong kinerja sehingga 
kreativitas menjadi perhatian bagi 
organisasi (Shalley dan Gilson, 2004). 
Kreativitas yang ada dalam organisasi 
atau organisasi berasal dari manusia 
sehingga aset sumber daya manusia 
menjadi aset penting bagi organisasi. 

Semakin banyak manajer 
menyadari bahwa mereka perlu 
mendorong pekerja menjadi lebih 
kreatif (Shalley dan Gilson, 2004). 
Ketika pekerja kreatif, maka mereka 
dapat menghasilkan ide-ide baru 
yang berguna bagi organisasi, seperti 
menghasilkan ide tentang produk, 
praktek, jasa, atau prosedur (Shalley 
dan Gilson, 2004), dalam menghadapi 
kompetisi sehingga organisasi dapat 
tetap bertahan (George dan Zhou, 
2002).
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Keberadaan ide kreatif 
meningkatkan kemungkinan pekerja 
lain akan menerapkan ide pada 
pekerjaan mereka, mengembangkan 
ide tersebut dan juga mentransfer 
kepada individu lain dalam organisasi 
untuk kepentingan mereka dan 
pengembangan (Shalley dkk., 
2004). Sehingga organisasi perlu 
mempertimbangkan bahwa agar dapat 
bertahan dan mampu bersaing pada 
lingkungan yang kompetitif maka 
organisasi perlu melakukan inovasi 
dan kreativitas (Lopez-Cabrales, 
Perez-Luno, & Cabrera, 2009).

Konsep Kreativitas
Menurut Shalley dkk (2004), 

konsep kreativitias dan inovasi perlu 
dibedakan. Kreativitas merujuk 
pada pengembangan ide yang baru 
dan berpotensi berguna. Meskipun 
pekerja mungkin berbagi ide tersebut 
dengan pekerja lain, ide yang sukses 
diemplementasikan pada organisasi 
atau level unit yang dipertimbangkan 
sebagai inovasi (Amabile, 1996 
dalam Shin, Zhou, 2003; Mumford 
dan Gustafson, 1988).

Kreativitas didefinisikan sebagai 
produksi ide-ide baru dan berguna 
tentang produk, jasa, proses, dan 
prosedur oleh seorang pekerja (Shin, 
Kim, Lee, & Bian, 2012). Pekerja yang 
memiliki ide-ide kreatif diharapkan 
mampu untuk menerapkan ide-
ide tersebut dalam pekerjaannya, 
mengembangkannya, dan kemudian 
menyebarkan ide-ide tersebut kepada 

pekerja lain di dalam organisasi. 
Kreativitas merupakan kebaruan 
yang berguna (Joo McLean dan Yang, 
2013). Kebaruan dan kebermanfaatan 
merupakan kondisi penting untuk ide 
atau solusi dikatakan kreatif. Untuk 
dipertimbangkan menjadi kreatif 
dalam konteks pekerjaan, kebaruan 
saja tidak cukup, ide harus berguna. 
Definisi ini termasuk ke dalam solusi 
kreatif pada masalah bisnis, strategi 
bisnis kreatif dan perubahan kreatif 
dalam proses pekerjaan (Joo et al., 
2013). 

Kreativitas merujuk pada 
produksi ide baru dan berguna dalam 
berbagai hal, inovasi didefinisikan 
sebagai kesuksesan penerapan ide 
kreatif dalam organisasi (Amabile, 
1996). Implementasi yang berhasil 
dari ide-ide kreatif tersebut akan 
menghasilkan peluncuran program, 
produk, dan juga jasa atau pelayanan 
baru (Amabile et al., 1996). Bukti 
empiris menunjukkan bahwa 
kreativitas pekerja memberikan 
kontribusi yang penting pada 
terciptanya suatu inovasi di dalam 
organisasi (Amabile et al., 1996; 
Shalley et al., 2004).

Faktor Pendukung Kreativitas
1. Dukungan Pimpinan

Dukungan pimpinan 
didefinisikan sebagai keyakinan 
pekerja tentang sejauh mana 
pimpinan berkontribusi pada mereka 
dan peduli tentang kesejahteraan 
mereka (Eisenberger et al, 1986). 
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Dukungan pimpinan merupakan 
perilaku mendukung yang datang dari 
pimpinan, yang dapat meningkatkan 
kreativitas pekerja (Madjar et al, 
2002). Oldham dan Cummings 
(1996) menemukan bahwa dukungan 
pimpinan akan menciptakan 
lingkungan kerja yang memupuk 
kreativitas. Interaksi yang terbuka 
dengan pimpinan dan dorongan 
yang diterima serta dukungan akan 
menyebabkan peningkatan kreativitas 
pekerja (Tierney, Farmer, dan Graen 
1999). 

Dukungan pimpinan dapat dibagi 
ke dalam dua tipe kepemimpinan 
menurut Oldham dan Cumming 
(1996) yaitu tipe pimpinan yang 
mengontrol dan tipe pimpinan yang 
mendukung. Tipe pimpinan dengan 
tipe mengontrol akan melakukan 
pengawasan yang ketat, membuat 
keputusan tanpa melibatkan pekerja, 
serta memberikan umpan balik yang 
bertujuan untuk mengontrol pekerja. 
Secara umum, pimpinan dengan tipe 
mengontrol selalu menekan pekerja 
untuk berpikir dan berperilaku 
dengan cara tertentu sesuai dengan 
yang diinginkannya. Sebaliknya 
pimpinanyang mendukung akan 
memberikan kebebebasan kepada 
pekerja untuk mengembangkan 
dirinya, melibatkan pekerja dalam 
pengambilan keputusan, dan 
memberikan umpan balik yang 
bertujuan untuk membangun 
pekerjanya.

Pengembangan umpan balik 

dari pimpinan mengacu pada 
sejauh mana pimpinan memberikan 
informasi yang berguna bagi pekerja 
sehingga dapat mengarah pada 
pembelajaran, pengembangan, dan 
peningkatan kinerja (Zhou, 2003). 
Keadilan interaksional meliputi 
berbagai pengatahuan dan informasi 
yang relevan dengan pekerjaan 
pekerja. Keadilan interaksional 
juga terkait dengan sejauhmana 
pimpinansecara interpersonal sensitif 
terhadap kebutuhan pekerja dan 
memperlakukan mereka dengan baik 
dan penuh rasa hormat (Greenberg, 
2003 dalam Shin dan Zhou, 2003). 
Ketika pekerja merasa dihargai, maka 
pekerja akan memiliki komitmen 
terhadap pekerjaannya (Oldham dan 
Cumming, 1996). 

Madjar (2008) menyatakan 
bahwa pimpinan dapat memberikan 
dukungan kepada pekerja dengan cara 
memberikan dukungan emosional dan 
informasional. Dukungan emosional 
merupakan dukungan yang diberikan 
oleh orang-orang ditempat kerja 
(i.e., pimpinan dan rekan kerja) yang 
dapat mempengaruhi suasana hati 
pekerja, sehingga pekerja terpacu 
untuk mencapia ide-ide kreatif 
(Madjar, 2005). Adanya proses 
berbagai informasi antara pekerja dan 
orang-orang melalui proses berbagai 
informasi antara pimpinan dengan 
pekerjanya, pimpinan memainkan 
peran yang penting untuk memberikan 
informasi (Ramus dan Steger, 
2000). Pimpinan memiliki lebih 
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banyak informasi dan pengetahuan 
dibandingkan pekerjanya (Rice dan 
Aydin, 1991). Melalui informasi 
dan pengetahuan yang dimilikinya, 
pimpinan dapat merangsang pekerja 
untuk menciptakan ide-ide baru yang 
bermanfaat bagi perusahaan.

2. Dukungan Rekan Kerja
Dukungan rekan kerja mengacu 

pada rekan kerja membantu satu 
sama lain dalam tugas-tugas mereka 
bila diperlukan dengan berbagi 
pengetahuan dan keahlian serta 
memberikan dorongan dan dukungan 
(Zhou dan George, 2001). Pekerja 
juga membutuhkan dukungan dari 
kelompok kerja atau rekan kerja. 
Tanggar (2002) menyatakan bahwa 
kreativitas pekerja dapat dipengaruhi 
oleh perilaku kelompok dan perilaku 
anggota di dalam kelompok. Perilaku 
kelompok dan perilaku anggota di 
dalam kelompok dapat memberikan 
motivasi dan inspirasi serta umpan 
balik terhadap apa yang telah 
dilakukan oleh pekerja. Dorongan 
dan pengakuan yang datang dari 
setiap anggota kelompok juga akan 
mempengaruhi sudut pandang 
dan ide-ide individual. Interaksi 
dengan  anggota kelompok juga 
dapat memperluas pengetahuan 
dan informasi. Solusi yang asli dan 
berkualitas akan muncul ketika 
anggotakelompok mendukung 
untuk memandang masalah secara 
berbeda, mendefinisikan kembali 
permasalahan, memciptakan ide 

berkualitas tinggi selama persiapan 
untuk pemecahan masalah (Tanggar, 
2002).

Keanekaragaman latar belakang 
yang dimiliki oleh anggota kelompok 
dan sifat saling terbuka dalam 
mengemukakan ide, dapat berdampak 
pada meningkatnya kreativitas 
pekerja dalam menghasilkan 
berbagai macam ide yang tidak biasa 
(Amabile et al., 1996). Dukungan 
dari kelompok kerja akan tercipta 
apabila lingkungan kelompok kerja 
bersifat kooperatif sehingga dapat 
menimbulkan kepercayaan, sikap 
saling terbuka, komitmen, dan nilai 
moral (Schepers dan Van den Berg, 
2007).Pekerja dengan karakteristik 
pribadi yang kreatif perlu dikelilingi 
oleh rekan-rekan yang membantu 
membangkitkan kreativitas mereka. 
Interaksi dengan rekan kerja dapat 
menstimulasi minat yang lebih luas, 
memperkenalkan beberapa informasi 
baru untuk meningkatkan kreativitas. 
Dengan demikian, pekerja akan 
memiliki kreativitas yang maksimal 
ketika potensi ini dirangsang 
dan dimotivasi oleh rekan kerja 
(Cummings dan Oldham, 1997).

Dukungan rekan kerja dapat 
berupa dukungan emosional yaitu 
sejauh mana individu mendengarkan, 
mengungkapkan kepedulian dan 
memberikan pengasuhan, dan 
dorongan kreativitas. Dan dukungan 
informasional atau instrumental 
seperti petunjuk pengetahuan, atau 
perspektif, yang diberikan oleh orang 
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lain, yang dapat membantu pekerja 
dalam menghasilkan ide-ide. (Madjar, 
2008). Dukungan emosional terdiri 
dari memberikan perhatian, empati, 
dan cinta; misalnya, mendengarkan 
masalah pribadi orang lain. Dukungan 
instrumental mengacu pada bantuan 
rekan kerja nyata yang dapat 
memberikan; misalnya, mengerjakan 
tugas yang ditugaskan untuk orang 
lain (Rousseau et al., 2009). 

Rekan kerja dapat merangsang 
kreativitas dengan mempresentasikan 
informasi baru dan pengetahuan 
pada pekerja (Madjar, 2005). Selain 
memberikan informasi baru dan 
solusi, berbagai kelompok lain bisa 
mempengaruhi kreativitas individu 
dengan merumuskan pengetahuan dan 
informasi yang ada dan memberikan 
perspektif baru. Dukungan 
berupa sumber ide, informasi dan 
pengetahuan dapat menstimulasi ide 
kreatif pekerja dan membantu untuk 
memecahkan masalah (Paulus et al., 
2001 dalam Madjar, 2005). Karena 
pekerja yang sering berinteraksi 
dengan rekan kerja dari unit kerja 
yang berbeda memungkinkan pekerja 
menghasilkan pada kreativitas 
(Madjar, 2005). Informasi yang 
diberikan oleh rekan kerja dapat 
membuat pekerja mengembangkan 
ide yang tidak perrnah mereka 
kembangkan sebelumnya (Paulus 
dan Yang, 2000). Pengetahuan dan 
informasi yang tidak biasa (unik) 
dapat merangsang pekerja untuk 
melihat suatu konsep dan solusi 

dari suatu permasalahan dari sudut 
pandang yang berbeda (Paulus dan 
Yang, 2000).

3. Efikasi Diri Kreatif
Efikasi diri mengacu pada 

keyakinan dalam kemampuan 
seseorang untuk mengatur dan 
melaksanakan tindakan yang 
diperlukan untuk memproduksi hasil 
yang diinginkan (Bandura, 1997 
dalam Carmeli dan Schaubroeck, 
2007). Konsep efikasi diri dapat 
digunakan untuk memahami tindakan 
kreatif dalam pengaturan organisasi. 
Ford (1996) juga menempatkan 
efikasi diri sebagai komponen kunci 
motivasi dalam model tindakan kreatif 
individualnya. Hubungan potensial 
efikasi diri dengan kreativitas 
memang menjanjikan, namun masih 
sedikit perhatian penggunaan konsep 
tersebut dalam konteks kreativitas 
dengan pengaturan organisasional 
(Tieney dan Farmer, 2002).

Tierney dan Farmer (2002) 
kemudian melakukan penelitian lebih 
anjut mengenai efikasi diri secara 
khusus dengan melahirkan konstruk 
efikasi diri kreatif (Creative Self 
Efficacy). Dengan mengembangkan 
model efikasi diri Gist dan Mitchell 
(1992), mereka mengusulkan 
seperangkat faktor penentu efikasi 
diri yang secara teoritis berasal dari 
integrasi literatur tentang efikasi 
diri dan kreativitas. Pengukuran 
suatu keyakinan harus disesuaikan 
dengan domain yang sedang 
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dipelajari (Tierney dan Farmer, 
2002). Keyakinan dalam kapabilitas 
tugas merupakan persyaratan untuk 
penyelesaian tugas dan menjadi kreatif 
memerlukan domain pengetahuan dan 
keahlian, upaya kreatif membutuhkan 
seperangkat keterampilan khusus 
untuk menghasilkan kreativitas 
(Amabile, 1988 dalam Tierney dan 
Farmer, 2002).

Efikasi diri kreatif didefinisikan 
sebagai keyakinan seseorang 
memiliki kemampuan untuk 
memproduksi hasil yang kreatif 
(Tierney dan Farmer, 2002). Tierney 
dan Farmer (2002) menyebutkan 
ada dua sumber personal efikasi diri 
kreatif, yaitu pengetahuan pekerjaan 
dan job Self efficacy serta dua sumber 
kontektual, yaitu perilaku pimpinan 
dan kompleksitas kerja.
a. Pengetahuan
 Pengetahuan merupakan 

faktor yang membentuk 
penilaian efikasi diri dan 
kreativitas (Gist dan Mitchell, 
1992; Tierney dan Farmer, 
2002). Sumber pengetahuan 
berasal dari pengalaman kerja 
dan pendidikan formal, ini 
merupakan aspek sumber daya 
pribadi yang tersedia bagi 
karyawan untuk kreatif (Gist dan 
Mitchell, 1992). Pengalaman 
dalam bidang tertentu diperlukan 
untuk kesuksesan kreativitas 
(Amabile, 1988 dalam Tierney 
dan Farmer, 2002). Pendidikan 
memberikan pemaparan 

berbagai pengalaman, sudut 
pandang dan dasar pengetahuan 
untuk memperkuat penggunaan 
kemampuan memecahkan 
masalah yang berbeda dan 
untuk menghasilkan karyawan 
karya yang kreatif dan inovatif 
(Amabile, 1988 dalam Tierney 
dan Farmer, 2002).

b. Job Self efficacy
 Pandangan keyakinan berada 

disepanjang garis kontinum 
dari umum ke khusus 
(Bandura, 1997 dalam Tierney 
dan Farmer, 2002). Job Self 
efficacy merupakan pandangan 
keyakinan secara umum, yang 
didefiniskan sebagai pandangan 
pekerja akan kemampuannya 
untuk melakukan pekerjaan 
secara keseluruhan. Job Self 
efficacy berbeda dengan Creative 
Self efficacy. Job Self efficacy 
memiliki perpektif yang lebih 
luas dan fokus yang berbeda. Hal 
tersebut menguraikan perbedaan 
tentang apa yang diperlukan 
untuk melakukan pekerjaan yang 
baik dan apa yang diperlukan 
untuk melakukan pekerjaan 
secara kreatif (Ambile, 1988 
dalam Tierney dan Farmer, 
2002). Tierney dan Farmer (2002) 
menyatakan bahwa keyakinan 
melakukan pekerjaan dengan 
baik tidak selalu sama dengan 
keyakinan pada kemampuan 
seseorang untuk menghasilkan 
ide-ide kreatif untuk produk baru 
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atau proses dalam pekerjaan 
tersebut. Self efficacy tidak bisa 
mengeneralisasi satu keyakinan 
yang terkait dengan pengalaman 
dan pemikiran reflektif seseorang 
(Bandura, 1977). Jenis Self 
efficacy umum akan membentuk 
Self efficacy yang lebih khusus. 
Hal ini menunjukkan hubungan 
Job Self efficacy dan Creative 
Self Efficacy. Keyakinan pada 
kemampuan seseorang untuk 
melakukan suatu pekerjaan 
diperlukan sebelum seseorang 
memiliki keyakinan diri akan 
kemampuan untuk menjadi 
kreatif (Tierney dan Farmer, 
2002). 

c. Perilaku pimpinan
 Pimpinan merupakan bagian 

integral yang membentuk 
keyakinan pekerja. Pekerja 
mengandalkan isyarat dari 
anggota lingkungan kerja untuk 
membentuk pandangan tentang 
kemampuan mereka sendiri 
yang relevan dengan tindakan 
kreatif (Ford, 1996). Pimpinan 
menjadi kendaraan yang 
potensial untuk dua pengalaman 
yang memainkan peran kunci 
dalam menentukan Creative Self 
Efficacy, yaitu vicarious learning 
dan persuasi verbal. Peran 
model pimpinan menjadi faktor 
kontekstual yang mendasar 
bagi kreativitas pengalaman 
keberhasilan yang ditujukan oleh 
pimpinan membentuk creative 

Self efficacy(Tierney dan Farmer, 
2002). Ketika melihat pimpinan 
memiliki kemampuan yang 
sama berhasil dalam suatu tugas 
melalui suatu usaha yang tekun, 
bawahan memiliki keyakinan 
untuk berhasil dalam tindakan 
persuasi verbal yang kondusif 
untuk membentuk Self efficacy 
(Bandura, 1986 dalam Tierney 
dan Farmer, 2002). Upaya 
pimpinan untuk meyakinkan 
bawahan bahwa mereka 
mampu untuk menjadi kreatif 
melalui ekspresi persuasi verbal 
kepercayaan dan pujian berperan 
dalam membentuk keyakinan.

d. Kompleksitas pekerjaan
 Pekerja juga melakukan 

penilaian terhadap unsur-
unsur tugas atatu pekerjaan 
yang mana mereka terlibat 
untuk menentukan kemampuan 
yang mereka anggap (Gist dan 
Mitchell, 1992). Kompleksitas 
tugas dapat menekan Self 
efficacy dalam diri seseorang. 
Namun ketika persepsi 
keyakinan terkait dengan 
kreativitas, maka pekerjaan 
yang kompleks membutuhkan 
fleksibilitas dan eksperimen dan 
menyediakan kesempatan untuk 
menggunakan proses kognitif 
(Tierney dan Farmer, 2002). 
Pekerja dengan pekerjaan yang 
kompleks memiliki keyakinan 
besar untuk bekerja dengan 
kreatif. Kompleksitas pekerjaan 
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akan membentuk Creative Self 
efficacy. 

 Bandura (1977) juga 
menyebutkan ada empat sumber 
penilaian keyakinan individu 
yaitu: 1) Vicarious learning. 
Merupakan suatu pembelajaran 
observasional dari pengalaman 
keberhasilan yang ditujukan 
oleh orang lain. Ketika 
melihat individu lain dengan 
kemampuan yang sama berhasil 
melaksanakan tugas yang sama 
melalui suatu usaha kreatif, 
individu tersebut dengan usaha 
yang lebih kreatif. Peran vicarious 
learning terhadap Creative 
Self efficacy seseorang sangat 
dipengaruhi oleh persepsi diri 
individu tersebut tentang dirinya 
memiliki kesamaan dengan 
model. Semakin seseorang 
merasa dirinya mirip dengan 
model, maka kesuksesan dan 
kegagalan model akan semakin 
mempengaruhi Creative Self 
efficacy. 2) Verbal persuasion. 
Verbal digunakan secara luas 
untuk membujuk seseorang 
bahwa mereka mempunyai 
kemampuan untuk mencapai 
tujuan yang mereka cari. Orang 
yang mendapat persuasi secara 
verbal maka mereka memiliki 
kemampuan untuk menyelesikan 
tugas-tugas yang diberikan dan 
akan mengerahkan usaha yang 
lebih kreatif daripada orang yang 
tidak dipersuasi bahwa dirinya 

mampu dalam tugas tersebut. 3) 
Enactive mastery experiences. 
Merupakan sumber yang paling 
mempengaruhi Creative Self 
efficacy. Dari pengalaman 
masa lalu akan terlihat apakah 
seseorang mampu mengerahkan 
seluruh kemampuannya untuk 
meraih keberhasilan. Umpan 
balik terhadap hasil kerja 
individu yang positif akan 
meningkatkan kepecayaan diri 
individu. Kegagalan di berbagai 
pengalaman hidup dapat diatasi 
dengan upaya tertentu dan 
dapat memicu persepsi Creative 
Self efficacy menjadi lebih 
baik karena membuat individu 
tersebut mampu untuk mengatasi 
rintangan-rintangan yang lebih 
sulit nantinya. 4) Physiological 
arousal. Individu percaya bahwa 
sebagian tanda-tanda psikologis 
menghasilkan informasi dalam 
menilai kemampuannya. 
Kondisi stres dan kecemasan 
indiviu merupakan tanda yang 
mengancam ketidakmampuan 
diri. Level of arousal dapat 
mempengaruhi creative 
Self efficacy bergantung 
pada bagaimana arousal itu 
diinterpretasikan. Bagaimana 
seseorang menghadapi suatu 
tugas, apakah cemas atau 
khawatir dan ketertarikan dapat 
mempengaruhi Creative Self 
efficacy orang tersebut. Dalam 
memiliki kemampuannya 
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seseorang dipengaruhi oleh 
informasi tentang keadaan 
fisiknya untuk menghadapi situasi 
tertentu dengan memperhatikan 
keadaan fisiologisnya. 

4. Autonomi Kerja
Autonomi kerja mengacu 

pada sejauh mana seorang individu 
memiliki kontrol atas bagaimana 
melaksanakan tugas (Hackman dan 
Oldham, 1980 dalam Zhou, 1998). 
Autonomi kerja memberikan manfaat 
bagi organisasi seperti meningkatkan 
kinerja dan kepuasan kerja (Dodd 
dan Ganster, 1996; Langfred dan 
Moye, 2004). Autonomi kerja 
meningkatkan kinerja karena pekerja 
yang diberikan autonomi merasa 
bahwa mereka dipercaya dan mampu 
untuk melakukan pekerjaan tersebut. 
Kepuasan kerja juga meningkat 
karena pekerja merasa bahwa hasil 
dari pekerjaan tersebut ditentukan 
oleh usaha dan keputusannnya 
sendiri. Autonomi kerja memberi 
manfaat bagi organisasi yang 
menginginkan pekerjanya berkinerja 
kreatif (Amabile et al., 1996; Shalley 
dan Gilson, 2004; Wang dan Cheng, 
2010). Tingginya autonomi kerja 
memungkinkan pekerja untuk 
membuat prosedur kerja baru 
dan melakukan uji coba prosedur 
tersebut (Wang dan Cheng, 2010). 
Dalam kondisi autonomi kerja 
tinggi, individu memiliki kebebasan 
untuk memilih metode dan prosedur 

untuk mendapatkan pekerjaan yang 
dilakukan (Zhou, 1998).

Pekerja butuh untuk merasakan 
bahwa mereka memiliki keleluasaan 
dalam mengalokasikan waktu atau 
menentukan bagaimana pekerjaan 
mereka diselesaikan (Shalley dan 
Gilson, 2004). Dengan kebebasan 
dan keleluasaan yang diberikan oleh 
organisasi, pekerja merasa bahwa 
perusahaan percaya dan menghargai 
input yang mereka berikan (Park 
dan Searcy, 2012). Sehingga jika 
pekerja diberikan keleluasaan maka 
akan meningkatkan kreativitas 
pekerjaannya. Ketika diberikan 
autonomi, pekerja menempatkan 
dirinya sebagai inisiator dari 
perilakunya. Artinya, mereka bisa 
memilih hasil kerja yang diinginkan 
dan menentukan cara menyelesaikan 
pekerjaan tersebut (Decy dan Ryan, 
1987). Autonomi memberikan 
peluang untuk mencoba kombinasi 
prosedur yang baru dan berguna bagi 
organisasi. Pekerja yang berada pada 
lingkungan yang memberikan banyak 
peluang untuk mengembangkan ide 
baru dan berguna akan menunjukkan 
keaslian pada pekerjaan (Wang dan 
Cheng, 2010).

5. Motivasi Intrinsik 
Seseorang dikatakan termotivasi 

secara intrinsik ketika dia mengerjakan 
tugas disebabkan oleh daya tarik dari 
tugas itu sendiri, daripada karena hasil 
dari tugas tersebut (Deci dan Ryan, 
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1985). Motivasi intrinsik merujuk 
pada sejauh mana individu antusias 
dengan aktivitas pekerjaan dan terikat 
ke dalamnya untuk kepentingan 
aktivitas itu sendiri (Utman, 1997). 
Individu kemungkinan akan kreatif 
ketika mereka mengalami tingkat 
motivasi intrinsik yang tinggi 
(Amabile, 1996 dalam Dewett, 
2007) karena motivasi meningkatkan 
kecenderungan untuk penasaran, 
fleksibel secara kognitif, pengambil 
risiko, dan pantang menyerah dalam 
menghadapi tantangan (Utman, 
1997). 

Dalam penelitian tentang 
kreativitas, motivasi intrinsik 
digolongkan dalam faktor personal 
yang dapat mempengaruhi kreativitas 
pekerja (Shalley et al, 2004). 
Motivasi intrinsik akan menyebabkan 
munculnya perasaan senang dan 
antusias pada diri pekerja untuk 
melakukan ekplorasi sehingga dapat 
menyelesaikan tugasnya secara 
maksimal. Motivasi intrinsik dapat 
mendorong pekerja untuk menjadi 
orang yang kreatif, sehingga dapat 
menciptakan berbagai produk yang 
memiliki kreativitas yang tinggi 
(Shalley et al, 2009). Pekerja yang 
termotivasi secara intrinsik akan 
mengeksplorasi jalur baru dan 
mengambil risiko yang lebih besar 
dalam menjalankan tugasnya. Pekerja 
juga akan merasa lebih bersemangat 
dalam mengerjakan pekerjaannya 
(Shalley et al, 2004).

6. Gaya Kognitif
Gaya kognitif didefinisikan 

sebagai cara orang memandang dan 
bagaimana mereka menggunakan 
informasi untuk membimbing perilaku 
mereka (Cools & Broeck, 2007). Ford 
(1996) mencatat bahwa kemampuan 
berpikir beragam membantu seorang 
individu untuk menghasilkan banyak 
alternatif solusi, menjadi syarat 
yang memungkinkan tindakan 
kreatif.  Dalam konseptualisasi ini,  
Kirton (1976) mengembangkan 
kerangka Adaptor-Innovator, dengan 
membedakan individu berdasarkan 
gaya kognitif adaptif dan inovatif. 
Adaptor ditandai sebagai melakukan 
hal-hal yang “baik’’’ (perbaikan 
inkremental), inovator mencoba 
untuk melakukan hal-hal “berbeda’’ 
(perbaikan radikal) (Kirton, 1994).

Kirton (1976) menggambarkan 
bahwa bentuk pilihan individu 
menyelesaikan masalah, bisa berasal 
dari keterampilan melakukan hal-
hal yang baik dan melakukan hal-
hal yang berbeda, ini menjadi dua 
ekstrim berlawanan dari kontinum 
yang sama yaitu Adaptor dan 
Inovator. Dengan demikian, adaptor 
(seseorang dengan gaya kognitif yang 
adaptif) ketika menerima masalah 
akan menetapkan dan menghasilkan 
ide-ide yang konsisten dengan 
norma yang diterima. Sebaliknya, 
inovator (seseorang dengan gaya 
kognitif yang inovatif) akan mencari 
dan mengintegrasikan informasi 
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yang beragam, mendefinisikan 
kembali masalah yang diajukan, dan 

menghasilkan ide-ide yang mungkin 
menyimpang dari norma.
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