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Abstrak  

Dalam lingkungan pekerjaan yang sangat dinamis dan penuh ketidakpastian, 

organisasi atau perusahaan membutuhkan sumber daya yang dapat diandalkan 

untuk dapat bertahan, bersaing dan berkembang. Salah satu bentuk sumber daya 

yang dapat digunakan adalah kreativitas karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk 

meneliti hubungan tidak langsung antara core self-evaluation (CSE) dengan 

kreativitas karyawan melalui peran mediasi motivasi intrinsik, serta melihat peran 

budaya organisasi pembelajaran dalam memoderasi hubungan antara motivasi 

intrinsik dengan kreativitas karyawan. Penelitian ini juga melihat hubungan tidak 

langsung antara CSE dengan kreativitas melalui motivasi intrinsik, yang dimoderasi 

oleh budaya organisasi pembelajaran pada hubungan antara motivasi intrinsik 

dengan kreativitas karyawan. Penelitian dilakukan terhadap 144 karyawan BUMD. 

Uji hipotesis menggunakan Hayes’ PROCESS Macro model 14 menunjukkan 

bahwa motivasi intrinsik memediasi hubungan antara CSE dengan kreativitas 

karyawan. Namun demikian, budaya organisasi pembelajaran tidak memoderasi 

hubungan antara motivasi intrinsik dengan kreativitas karyawan. Hasil juga 

menunjukkan bahwa hubungan tidak langsung antara CSE dengan kreativitas 

karyawan yang dimediasi oleh motivasi intrinsik, tidak dimoderasi oleh budaya 

organisasi pembelajaran pada hubungan antara motivasi intrinsik dan kreativitas 

karyawan. 

 

Kata Kunci: kreativitas karyawan; core self-evaluation; motivasi intrinsik; budaya 

organisasi pembelajaran 

 

Abstract  

In highly dynamic and uncertain work environment, organizations or companies 

need reliable resources to survive, compete and develop. One form of resource that 

can be used is employee creativity. This study aimed at investigating the 

relationship between core self-evaluation (CSE) and employee creativity mediated 

by intrinsic motivation, and to see the role of organizational learning culture in 

moderating the relationship between intrinsic motivation and employee creativity. 

This study also looked at the indirect relationship between CSE and employee 

creativity through intrinsic motivation, which is moderated by organizational 

learning culture on the relationship between intrinsic motivation and employee 

creativity. The study was conducted on 144 BUMD employees. Hypothesis testing 
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using the moderated-mediation Hayes' PROCESS Macro model 14 shows that 

intrinsic motivation mediates the relationship between CSE and employee 

creativity. However, organizational learning culture does not moderate the 

relationship between intrinsic motivation and employee creativity. The results also 

show that the indirect relationship between CSE and employee creativity mediated 

by intrinsic motivation, not moderated by organizational learning culture on the 

relationship between intrinsic motivation and employee creativity.  

 

Keywords: employee creativity; core self-evaluation; intrinsic motivation; learning 

organizational culture 

 

Pendahuluan  

Dalam lingkungan pekerjaan yang sangat dinamis dan penuh ketidakpastian 

seperti sekarang ini, organisasi atau perusahaan membutuhkan sumber daya yang dapat 

diandalkan untuk dapat bertahan, bersaing dan berkembang. Salah satu bentuk sumber 

daya yang dapat digunakan adalah kreativitas karyawan (Wang, Bu, & Cai, 2021). 

Kreativitas karyawan dalam sebuah organisasi menjadi salah satu acuan untuk 

mengetahui apakah organisasi tersebut dapat memberikan performa dan kesuksesan 

yang diinginkan, karena kreativitas dianggap sebagai suatu keuntungan kompetitif bagi 

organisasi (Anderson, Potočnik, & Zhou, 2014). Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) 

PT. A menerapkan kreativitas sebagai salah satu nilai yang dianut dalam budaya kerja 

Madani, dimana nilai-nilai tersebut harus dianut oleh setiap karyawan maupun 

manajemen di PT. A. Dalam nilai budaya kerja Madani, perusahaan berusaha untuk 

dapat terus-menerus berkembang dan menjadi lebih modern dengan menggunakan 

kreativitas untuk melakukan berbagai pekerjaan maupun dalam pemecahan masalah 

(Bank Aceh, 2018). Kreativitas memungkinkan organisasi dan karyawannya untuk 

memunculkan ide, membuat dan mengembangkan metode kerja baru yang terdorong 

oleh banyaknya kemungkinan dari situasi yang tidak pasti, memanfaatkan kemungkinan 

ini dan menghasilkan metode serta praktik kerja baru (Hoffmann, Ivcevic, & Brackett, 

2016).  

Kreativitas dapat diartikan sebagai produksi ide-ide atau solusi baru dan berguna 

dalam suatu proses maupun prosedur kerja untuk menyelesaikan masalah serta 

mencapai tujuan di organisasi (Amabile, 1983; George & Zhou, 2001; Zhou & Shalley, 

2003). Karyawan dengan kreativitas tinggi mampu menggunakan beragam kemampuan 

dan keahlian, pengetahuan, pandangan, maupun pengalaman yang dimilikinya untuk 

mendapatkan ide baru guna memecahkan masalah, mengambil keputusan, atau 

menyelesaikan tugas dengan cara yang lebih efisien (Cheung & Wong, 2011). Ide 

kreatif yang dikembangkan oleh karyawan juga dapat menjadi sumber daya yang 

berguna bagi organisasi untuk mampu berubah, tumbuh, bertahan, meningkatkan kinerja 

organisasi, dan memperoleh keuntungan serta kesuksesan (Wang et al., 2021). Chiang, 

Hsu, dan Hung (2014) menyebutkan bahwa kreativitas juga penting bagi inovasi serta 

untuk meningkatkan mental kompetisi pada karyawan di dalam perusahaan, dimana 

inovasi mengacu pada implementasi dari ide-ide kreatif (Mehta, Chandani, & Neeraja, 
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2014). Pada level organisasi, karyawan yang kreatif juga dapat meningkatkan inovasi 

dan peningkatan daya saing dari organisasi (Wang & Wu, 2012). 

Para peneliti telah mengusulkan core self-evaluation (CSE) sebagai prediktor 

yang patut dipertimbangkan dalam meneliti kreativitas (Wang et al., 2021; Zhang et al., 

2020; Judge & Kammeyer-Mueller, 2011). Dimana CSE merupakan salah satu bentuk 

karakteristik pribadi yang memiliki peran penting dalam menentukan kreativitas 

karyawan (Wang et al., 2021). CSE dapat diartikan sebagai penilaian dasar fundamental 

individu mengenai kemampuan, kompetensi, dan nilai-nilai yang ada pada dirinya 

sendiri (Judge, Erez, & Bono, 1998). Penilaian dasar ini tetap stabil sepanjang waktu 

maupun pada situasi yang berbeda-beda (Chiang et al., 2014). Dibandingkan dengan 

konstruk kepribadian lainnya, CSE dinilai sebagai faktor personal dan merupakan 

konsep kepribadian yang lebih luas dan integratif dalam mengukur outcome yang 

berhubungan dengan pekerjaan (Zhang et al., 2020). Hal ini menjadikan CSE dianggap 

lebih baik dalam mengukur kreativitas karyawan. 

Aktivitas yang berhubungan dengan kreativitas dianggap tidak pasti, karena tidak 

dapat menjamin hasil yang diinginkan (Zhou & George, 2001), sehingga diperlukan 

kemauan kuat untuk mengambil resiko dan mengejar hasil positif yang penting untuk 

memunculkan kreativitas (Dewett, 2006). Penelitian menunjukkan bahwa individu 

dengan tingkat CSE yang tinggi memiliki keinginan kuat untuk mengembangkan 

kompetensi dan penguasaan tugas dalam mengejar hasil yang positif (Ferris et al., 

2011). Meskipun penelitian sebelumnya telah menemukan bahwa CSE berhubungan 

positif dengan performa di tempat kerja (Chang et al., 2012; Ferris et al., 2011), 

kreativitas dianggap sebagai dimensi yang berbeda dari performa di tempat kerja 

(Madjar, Greenberg, & Chen, 2011). Hal ini menjadikan perlu adanya penelitian lebih 

lanjut mengenai hubungan CSE dengan kreativitas karyawan. Hingga saat ini juga 

belum banyak penelitian yang secara sistematis menguraikan dan menguji pengaruh dari 

CSE pada kreativitas di tempat kerja (Wang et al., 2021; Zhang et al., 2020). Untuk 

dapat meraih kesuksesan dan mampu bertahan dalam jangka waktu yang lama, 

organisasi semakin bergantung pada kreativitas maupun inovasi yang dimiliki 

karyawannya (Anderson et al., 2014), sehingga menjadi penting untuk melakukan 

penelitian lebih lanjut mengenai hubungan CSE dengan kreativitas. 

Penelitian terdahulu menemukan bahwa perlu adanya peran mediasi dari variabel 

lain untuk melihat hubungan antara CSE dengan kreativitas karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Chiang et al. (2014) yang menemukan bahwa karyawan dengan tingkat 

CSE tinggi terlibat dalam lebih banyak perilaku yang mampu menambah pengetahuan 

terkait pekerjaan dan lebih termotivasi secara intrinsik, serta secara positif terkait 

dengan kreativitas yang lebih tinggi.  Wang et al. (2021) menemukan bahwa CSE 

mempengaruhi ketiga komponen individual intellectual capital (IIC), yaitu individual 

human capital (IHC), individual structural capital (ISC) dan individual relational 

capital (IRC), yang kemudian mempengaruhi kreativitas karyawan. Penelitian ini juga 

menemukan bahwa CSE memberikan lebih banyak pengaruh langsung pada 

incremental creativity dibandingkan pada radical creativity. Penelitian lainnya 
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dilakukan oleh Zhang et al. (2020) yang menemukan bahwa perilaku berbagi 

pengetahuan antar karyawan berfungsi sebagai mekanisme yang menghubungkan CSE 

dengan kreativitas, serta ditemukan bahwa terdapat efek moderasi positif dari 

kebermaknaan kerja terhadap hubungan antara CSE dengan knowledge sharing. 

Dengan menggunakan kerangka approach/avoidance (Chang et al., 2012; Elliot & 

Thrash, 2002). Dalam kerangka ini dijelaskan bahwa individu memiliki kepekaan 

terhadap stimulus positif atau negatif (Elliot & Thrash, 2002). Perbedaan kepekaan 

terhadap stimulus positif atau negatif ini mempengaruhi bagaimana individu 

mengevaluasi situasi sebagai menguntungkan atau merugikan (Ferguson & Bargh, 

2008), dan mengadopsi tujuan yang diarahkan untuk mengejar hasil positif (approach) 

atau menghindari hasil negatif (avoidance) (Elliot & McGregor, 2001). Penelitian 

menunjukkan bahwa individu dengan tingkat CSE yang tinggi memiliki kecenderungan 

approach tinggi seperti kepribadian ekstrover, dan orientasi tujuan pembelajaran tingkat 

tinggi, yang mengacu pada keinginan seseorang untuk mengembangkan kompetensi dan 

penguasaan tugas dalam mengejar hasil yang positif (Ferris et al., 2011). Dengan 

demikian, individu yang memiliki tingkat CSE yang tinggi lebih tertarik untuk mencari 

lebih banyak aspek positif dari aktivitas yang berhubungan dengan kreativitas (Zhang et 

al., 2020). 

 Berdasarkan kerangka approach/avoidance ini, dapat dijelaskan bahwa individu 

dengan tingkat CSE yang tinggi memiliki keinginan untuk mengembangkan kompetensi 

dirinya, akan aktif bergerak dengan keinginan sendiri untuk melakukan pekerjaannya 

dengan cara mencari dan mengerjakan tugas-tugas yang menantang secara antusias 

dengan tujuan untuk meningkatkan kompetensi dirinya, sehingga ia menjadi kreatif. 

Dengan kata lain, individu dengan CSE yang tinggi akan memiliki motivasi intrinsik 

yang tinggi yang menjadi modal bagi kreativitasnya (Chiang et al., 2014; Ferris et al., 

2011). Amabile (1996) mendefinisikan motivasi intrinsik sebagai keadaan ketika 

individu termotivasi dan berkomitmen pada pekerjaannya serta antusias untuk 

melakukan pekerjaan tersebut. Berdasarkan hal ini, peneliti menggunakan motivasi 

intrinsik sebagai mediator untuk meneliti hubungan tidak langsung antara CSE dengan 

kreativitas karyawan. 

Kreativitas merupakan interaksi yang kompleks antara individu dan lingkungan 

(Amabile, 1996; Woodman & Schoenfeldt, 1990). Lebih lanjut Woodman et al. (1993) 

menjelaskan kreativitas sebagai produk dari interaksi dinamis antara faktor individual 

dan faktor pengaturan sosial yang kompleks, dan menekankan pentingnya untuk 

mengidentifikasi serta memahami interaksi lintas tingkat untuk menjelaskan faktor yang 

dapat meningkatkan atau menghambat kreativitas. Faktor individu dan lingkungan 

tersebut merupakan salah satu interaksi yang paling penting dalam kreativitas karyawan, 

namun masih kurang dieksplorasi oleh penelitian sebelumnya yang jarang melihat efek 

gabungan dari kedua faktor ini (Jeong, McLean, McLean, Yoo, & Bartlett, 2017). Salah 

satu faktor lingkungan atau sosial yang kompleks adalah budaya organisasi. Liu et al. 

(2016) dalam penelitiannya menyarankan untuk menginvestigasi peran moderator pada 

hubungan antara motivasi intrinsik dengan kreativitas karyawan, karena memiliki 
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motivasi intrinsik saja tidak cukup untuk membuat individu menjadi kreatif (Amabile, 

1983). Sebagai mekanisme motivasi, motivasi intrinsik dianggap sebagai pendorong 

utama kreativitas, namun penelitian terdahulu telah menghasilkan temuan yang beragam 

(Anderson et al., 2014), menimbulkan pertanyaan tentang apakah motivasi intrinsik 

benar-benar bertindak sebagai kekuatan motivasi dalam mengarahkan dan 

mempertahankan kreativitas (Liu et al., 2016). Berdasarkan hal ini peneliti 

menggunakan budaya organisasi pembelajaran sebagai moderator dalam hubungan 

antara motivasi intrinsik dengan kreativitas karyawan 

Penelitian ini bertujuan untuk menjawab saran penelitian sebelumnya dari Liu et 

al. (2016) yang menyarankan untuk melakukan investigasi peran moderator pada 

hubungan antara motivasi intrinsik dengan kreativitas karyawan, karena memiliki 

motivasi intrinsik saja tidak cukup untuk membuat individu menjadi kreatif (Amabile, 

1983), serta menjawab saran penelitian sebelumnya untuk menggunakan variabel 

lingkungan yang dapat memunculkan kreativitas (Zhang et al., 2020). Penelitian ini juga 

mengikuti saran penelitian dari Chiang et al. (2014) untuk menggunakan faktor 

situasional bersamaan dengan faktor individual yang dapat mempengaruhi kreativitas 

karyawan. Lebih spesifik Chiang et al. (2014) menyarankan untuk menggunakan iklim 

atau budaya di organisasi. Untuk menjawab hal ini peneliti menggunakan budaya 

organisasi pembelajaran sebagai faktor situasional. 

A. Peran Mediasi Motivasi Intrinsik 

Penelitian ini menggunakan kerangka approach/avoidance (Chang et al., 

2012; Elliot & Thrash, 2002). Dalam kerangka ini dijelaskan bahwa individu 

memiliki kepekaan terhadap stimulus positif atau negatif (Elliot & Thrash, 2002). 

Perbedaan kepekaan terhadap stimulus positif atau negatif ini mempengaruhi 

bagaimana individu mengevaluasi situasi sebagai menguntungkan atau merugikan 

(Ferguson & Bargh, 2008), dan mengadopsi tujuan yang diarahkan untuk mengejar 

hasil positif (approach) atau menghindari hasil negatif (avoidance) (Elliot & 

McGregor, 2001). 

Dengan menggunakan kerangka approach/avoidance (Chang et al., 2012; 

Elliot & Thrash, 2002), penelitian menunjukkan bahwa individu dengan tingkat 

CSE yang tinggi memiliki kecenderungan approach tinggi seperti kepribadian 

ekstrover, dan orientasi tujuan pembelajaran tingkat tinggi, yang mengacu pada 

keinginan seseorang untuk mengembangkan kompetensi dan penguasaan tugas 

dalam mengejar hasil yang positif (Ferris et al., 2011). Dengan demikian, individu 

yang memiliki tingkat CSE yang tinggi lebih tertarik untuk mencari lebih banyak 

aspek positif dari aktivitas yang berhubungan dengan kreativitas (Zhang et al., 

2020). Individu dengan tingkat CSE yang rendah sebaliknya diketahui memiliki 

kemungkinan yang rendah untuk berbagi pengetahuan dibandingkan dengan 

individu dengan tingkat CSE tinggi, yang akhirnya akan menghambat kreativitas 

(Zhang et al., 2020). 

Menggunakan teori approach avoidance dapat dijelaskan bahwa individu yang 

memiliki tingkat CSE yang tinggi akan merasa optimis dan mampu merasakan 
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makna pekerjaannya secara positif sehingga merasa senang, puas dan antusias 

mengerjakan tugas-tugasnya, sehingga pada gilirannya ia dapat menampilkan 

perilaku kreatif. Dalam hal ini, motivasi intrinsik memediasi hubungan antara CSE 

dan kreativitas karyawan. Motivasi intrinsik menjadikan individu mampu untuk 

secara terus menerus terlibat dalam proses kreatif seperti mengusulkan ide-ide baru, 

serta percaya bahwa dirinya mampu untuk mencapai hasil yang kreatif (Liu et al., 

2016). Memikirkan ide-ide baru dalam proses kreatif melibatkan identifikasi 

masalah, pencarian informasi, serta generasi ide-ide baru (Reiter-Palmon & Illies, 

2004). Individu yang termotivasi secara intrinsik akan mampu mencurahkan lebih 

banyak energi untuk mampu memecahkan masalah serta bertahan lebih lama dalam 

proses pemecahan masalah secara kreatif (Shalley, 1995).  Individu dengan tingkat 

CSE tinggi juga lebih percaya diri dalam mencapai hasil positif (Judge & 

Kammeyer-Mueller, 2011), serta lebih cenderung terlibat dalam perilaku kondusif 

yang dapat meningkatkan kreativitas (Y. Zhang et al., 2020) seperti melakukan 

kegiatan berdasarkan minat, memiliki rasa ingin tahu yang besar, dan keinginan 

untuk terus belajar. 

Berdasarkan kerangka approach/avoidance ini, dapat disimpulkan bahwa 

bahwa individu dengan tingkat CSE yang tinggi memiliki kecenderungan untuk 

melakukan berbagai hal positif seperti mengembangkan kompetensi dirinya, aktif 

bergerak dengan keinginan sendiri untuk melakukan pekerjaannya dengan cara 

mencari dan mengerjakan tugas-tugas yang menantang secara antusias dengan 

tujuan untuk meningkatkan kompetensi dirinya, sehingga ia menjadi kreatif. Dengan 

kata lain, individu dengan CSE yang tinggi akan memiliki motivasi intrinsik yang 

tinggi yang menjadi modal bagi kreativitasnya (Chiang et al., 2014; Ferris et al., 

2011). 

Hipotesis 1 (H1): CSE berhubungan tidak langsung dengan kreativitas karyawan 

melalui motivasi intrinsik. 

B. Peran Moderasi Budaya Organisasi Pembelajaran 

Penelitian ini akan melihat peran moderasi budaya organisasi pembelajaran 

sebagai faktor lingkungan pada hubungan antara motivasi intrinsik sebagai faktor 

individu dengan kreativitas karyawan. Variabel ini digunakan karena budaya 

organisasi dapat meningkatkan hasil organisasi yang positif (Hahn et al., 2015; Tran 

& Pham, 2019). Teori information-processing digunakan untuk menjelaskan peran 

moderator dari budaya organisasi pembelajaran. Teori information-processing 

mengasumsikan bahwa banyak aspek dalam perilaku dan pengalaman manusia 

dapat dipahami dengan melihat bagaimana informasi dari berbagai sumber internal 

maupun eksternal diproses (Crick & Dodge, 1994). Pemrosesan informasi mengacu 

kepada bagaimana individu mengumpulkan atau menerima stimulus dari 

lingkungan, mengorganisasi informasi yang diperoleh, serta menggunakannya untuk 

bertindak, atau memecahkan masalah (Crick & Dodge, 1994).  

Memikirkan ide-ide baru di tempat kerja mengharuskan individu untuk 

berusaha dalam proses pemecahan masalah kreatif, yang melibatkan tiga komponen 
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yaitu identifikasi masalah, pencarian informasi, dan pembentukan ide (Reiter-

Palmon & Illies, 2004). Individu akan memiliki kesempatan yang lebih baik untuk 

memikirkan ide-ide baru dan berguna ketika individu mencurahkan lebih banyak 

energi untuk mengidentifikasi masalah dari berbagai perspektif, mengumpulkan 

informasi yang beragam tetapi relevan untuk memecahkan masalah, dan 

menghasilkan berbagai solusi alternatif (Zhang & Bartol, 2010). Organisasi yang 

memiliki budaya organisasi pembelajaran mampu dalam membuat, mendapatkan, 

melakukan transfer ilmu, serta memodifikasi perilaku karyawannya untuk 

merefleksikan ilmu dan ide baru (Garvin, 1993) yang merupakan proses kreatif. 

Budaya organisasi pembelajaran juga mendukung pandangan dan eksperimen unik 

yang dilakukan karyawannya, mendorong kolaborasi untuk melakukan transfer 

ilmu, dan memberdayakan karyawan untuk dapat mencapai visi organisasi (Marsick 

& Watkins, 2003). Organisasi yang mempunya budaya pembelajaran diketahui 

memiliki karakteristik yang kondusif untuk meningkatkan kreativitas karyawan, 

dimana organisasi seperti ini memiliki orientasi terhadap intelektual, kebebasan, 

pengambilan risiko, dukungan terhadap tugas, penerimaan atas ketidakpastian, 

komunikasi yang terbuka, kolaborasi, dan penghargaan (McLean, 2005; Shalley & 

Gilson, 2004). Kreativitas membutuhkan proses trial-and-error untuk memperoleh 

pengetahuan baru (Jeong et al., 2017) yang akan didukung dengan adanya budaya 

pembelajaran dalam organisasi. Choi (2020) menjelaskan bahwa budaya organisasi 

pembelajaran dapat meningkatkan kreativitas karyawan.  

Dengan demikian, budaya organisasi pembelajaran memoderasi hubungan 

antara motivasi intrinsik dan kreativitas karyawan, dimana individu yang 

mempersepsikan organisasinya memiliki budaya pembelajaran yang tinggi dan pada 

saat yang bersamaan memiliki motivasi intrinsik yang tinggi akan menampilkan 

kreativitas. Sebaliknya, individu memiliki motivasi intrinsik yang tinggi tetapi ia 

mempersepsikan organisasinya memiliki budaya pembelajaran yang rendah, 

cenderung akan menurunkan tingkat kreativitasnya. Sejalan dengan hal tersebut di 

atas, jika budaya organisasi pembelajaran dapat memoderasi hubungan antara 

motivasi intrinsik dan kreativitas karyawan, maka budaya organisasi pembelajaran 

juga memoderasi hubungan tidak langsung antara CSE dan kreativitas karyawan 

melalui motivasi intrinsik.  

Hipotesis 2 (H2): Hubungan antara motivasi intrinsik dengan kreativitas karyawan 

akan diperkuat saat budaya organisasi pembelajaran tinggi, dan melemah saat 

budaya organisasi pembelajaran rendah. 

Hipotesis 3 (H3): Hubungan tidak langsung antara CSE dengan kreativitas 

karyawan dimediasi oleh motivasi intrinsik, serta budaya organisasi pembelajaran 

memoderasi hubungan antara motivasi intrinsik dengan kreativitas karyawan. 
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Gambar 1  

Model Hipotesis Penelitian 

 

Metode Penelitian  

Desain penelitian yang digunakan adalah non-experimental (korelasional) pada 

sebuah perusahaan Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) di Indonesia, menggunakan 

survei daring melalui Google form. Kuesioner disebar dengan bantuan tim Sumber 

Daya Manusia (SDM) perusahaan tempat pengambilan data melalui grup Whatsapp 

perusahaan kepada karyawan yang sesuai dengan kriteria responden penelitian. 

Pendekatan cross-sectional digunakan dengan melakukan pengambilan data dalam satu 

waktu. 

 

Tabel 1 

Demografi Sampel Penelitian 

Karakteristik Demografi Jumlah % 

Jenis Kelamin 

Laki-laki 113 78,5% 

Perempuan 31 21,5% 

Usia 

< 30 Tahun 25 17,4% 

31 - 40 Tahun 88 61,1% 

> 41 Tahun 31 21,5% 

Pendidikan 

SMA Sederajat 16 11,1% 

Diploma 13 9% 

Sarjana 100 69,4% 

Pascasarjana 15 10,4% 

Masa Kerja 

< 5 Tahun 16 11,1% 

5 - 10 Tahun 53 36,8% 

> 10 Tahun 75 52,1% 

N = 144 
    

Prosedur pemilihan sampel dilakukan dengan purposive sampling dimana sampel 

diambil berdasarkan kriteria yang ditetapkan sesuai tujuan penelitian (Cozby & Bates, 

2011). Peneliti menggunakan karakteristik karyawan yang bekerja minimal selama satu 

tahun karena masa kerja diketahui dapat mempengaruhi kreativitas karyawan (Kim, 

2019). Berdasarkan hasil korelasi antara CSE dengan kreativitas pada penelitian Zhang 

et al. (2020) dengan nilai r = 0,26, p < .01, peneliti memperoleh hasil effect size 
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menggunakan bantuan aplikasi Gpower 3.1  untuk jumlah sampel penelitian sebanyak 

144 karyawan. Demografi sampel penelitian dapat dilihat pada tabel 1. 

Kreativitas karyawan diukur menggunakan alat ukur self-report dari Zhou dan 

George (2001) yang kemudian diadaptasi oleh Hahn et al. (2015) terdiri dari 4 aitem 

dengan nilai reliabilitas  = 0,86. karyawan memberikan penilaian terhadap dirinya 

dalam format skala Likert 5 poin dari 5 poin dari B1 (sangat tidak setuju) sampai B5 

(sangat setuju). 

CSE diukur menggunakan alat ukur The Core Self-Evaluation Scale yang disusun 

oleh Judge et al. (2003). Alat ukur berbentuk self-report ini terdiri dari 12 aitem dengan 

nilai reliabilitas  = 0,76. Karyawan memberikan penilaian terhadap dirinya dalam 

format respon skala Likert 5 poin yang terdiri dari 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 

(sangat setuju). 

Motivasi intrinsik diukur menggunakan alat ukur yang dikembangkan oleh 

Tierney et al. (1999). Alat ukur ini berbentuk self-report yang terdiri dari 5 aitem 

dengan nilai reliabilitas  = 0,82. Karyawan memberikan penilaian terhadap dirinya 

dalam format respon skala Likert 6 poin dari 1 (sangat tidak setuju) sampai 6 (sangat 

setuju). 

Budaya organisasi pembelajaran diukur menggunakan alat ukur self-report 

Dimension of Learning Organization Questionnaire (DLOQ) yang dikembangkan oleh 

Marsick dan Watkins (2003). Alat ukur ini terdiri dari 7 aitem serta memiliki nilai 

reliabilitas α = 0,87. Karyawan memberikan penilaian terhadap perusahaannya dirinya 

dalam format respon skala Likert 6 poin dari 1 (hampir tidak benar) sampai 6 (hampir 

sangat benar). Seluruh alat ukur yang digunakan telah melalui proses adaptasi dari 

bahasa asalnya ke bahasa Indonesia. 

Peneliti melakukan kontrol terhadap variabel demografis dalam penelitian ini. 

Variabel demografis yang dikontrol diantaranya adalah jenis kelamin, usia, pendidikan 

terakhir, dan masa kerja. Keempat variabel ini memiliki hubungan yang signifikan yang 

dapat  mempengaruhi kreativitas karyawan (Kim, 2019). Usia dan latar pendidikan juga 

diketahui dapat mempengaruhi keinginan individu untuk belajar yang akhirnya akan 

mempengaruhi kreativitas yang ditunjukkan oleh individu (Jones & Weinberg, 2011). 

Peneliti menggunakan analisis moderated mediation (Hayes, 2018) PROCESS 

Model 14 untuk melakukan uji hipotesis. Seluruh analisis dalam penelitian ini dilakukan 

menggunakan bantuan software SPSS versi 25. 

 

Hasil dan Pembahasan  

Hasil uji korelasi antar variabel menunjukkan bahwa kreativitas karyawan 

berhubungan positif signifikan dengan CSE (r = 0,36, p < 0,01), motivasi intrinsik (r = 

0,59, p < 0,01), dan budaya organisasi pembelajaran (r = 0,42, p < 0,01). CSE diketahui 

juga berhubungan positif signifikan lemah dengan motivasi intrinsik (r = 0,20, p < 

0,01), serta budaya organisasi pembelajaran berhubungan positif signifikan lemah 

dengan motivasi intrinsik (r = 0,20, p < 0,01). 
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Hasil uji korelasi juga menunjukkan bahwa variabel kreativitas karyawan tidak 

berkorelasi dengan variabel demografi jenis kelamin (r = -0,06; p < 0,01), usia (r = -

0,05; p < 0,01), dan pendidikan (r = -0,04; p < 0,01). Sedangkan masa kerja (r = -0,23; p 

< 0,01) berkorelasi negatif dengan kreativitas karyawan. Mean, standar deviasi, dan 

korelasi lebih lanjut dapat dilihat pada tabel 2. 

 

Tabel 2 

Korelasi Antar Variabel 
Variabel M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Jenis Kelamin 1,22 0,41 1        

2. Usia 2,04 0,62 
-

0,14 
1       

3. Pendidikan 2,79 0,77 0,14 
-

0,30** 
1      

4. Masa Kerja 2,41 0,68 0,03 0,53** 
-

0,11 
1     

5. CSE 4,26 0,52 
-

0,00 
-0,07 0,01 0,00 1    

6. Motivasi 

intrinsik 
4,93 0,69 

-

0,02 
0,01 

-

0,12 
-0,05 0,20* 1   

7. Budaya 

organisasi 

pembelajaran 

5,10 0,72 
-

0,06 
0,19* 

-

0,16 
0,12 0,30** 0,24** 1  

8. Kreativitas 

karyawan 
3,87 0,62 

-

0,06 
-0,05 

-

0,04 

-

0,23** 
0,36** 0,59** 0,42** 1 

Keterangan: N = 144. Kode jenis kelamin = 1 (laki-laki) dan 2 (perempuan). Kode Usia 

= 1 (30 tahun ke bawah), 2 (31 – 40 tahun), dan 3 (41 tahun ke atas). Kode pendidikan 

terakhir = 1 (SMA atau sederajat), 2 (Diploma), 3 (Sarjana), dan 4 (Pascasarjana). Kode 

masa kerja = 1 (< 5 tahun), 2 (5 – 10 tahun), dan 3 (> 10 tahun). *p < 0,05. **p < 0,01. 

 

Sebelum melakukan uji asumsi, peneliti terlebih dahulu melakukan analisis 

Harman’s Single Factor Test untuk melihat sejauh mana common method bias 

mempengaruhi penelitian. Hasil menunjukkan nilai sebesar 24,30% yang menunjukkan 

bahwa tidak terdapat common method bias dalam penelitian ini (Podsakoff, MacKenzie, 

Lee, & Podsakoff, 2003). 

Berikutnya uji multikolinearitas dilakukan untuk melihat ada atau tidaknya 

korelasi yang tinggi antara variabel dalam model regresi melalui nilai Tolerance dan 

Variance Inflation Factor (VIF). Suatu model regresi dikatakan memiliki 

multikolinearitas jika nilai Tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 

10. Tabel 3 menyajikan hasil uji multikolinearitas yang menunjukkan bahwa nilai 

tolerance CSE (0,89 > 0,10), motivasi intrinsik (0,92 > 0,10), dan budaya organisasi 

pembelajaran (0,87 > 0,10), sedangkan nilai VIF CSE (1,12 < 10), motivasi intrinsik 

(1,08 < 10), dan budaya organisasi pembelajaran (1,14 < 10) tidak terdapat 

multikolinearitas dalam model regresi penelitian. 
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Tabel 3  

Uji Multikolinearitas 
  Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  Collinearity 

Statistics 

Model  B Std. 

error 

Beta t Sig. Tolerance VIF 

1 (Constant) -0,40 0,40  -0,99 0,32   

 CSE 0,22 0,07 0,19 2,94 0,00 0,89 1,12 

 Motivasi 

intrinsik 

0,45 0,05 0,49 7,74 0,00 0,92 1,08 

 Budaya 

organisasi 

pembelajaran 

0,21 0,05 0,24 3,72 0,00 0,87 1,14 

a. Dependent Variable: Kreativitas Karyawan 

Tabel 3 menunjukkan hasil analisis terhadap variabel kontrol menunjukkan 

bahwa variabel demografi masa kerja memprediksi kreativitas karyawan secara negatif 

dan signifikan (b = -0,26, SE = 0,06, p < 0,001). Hal ini mengindikasikan karyawan 

dengan masa kerja yang lebih lama menjadi kurang kreatif dibandingkan dengan 

karyawan dengan masa kerja yang lebih singkat. Jenis kelamin, usia, dan pendidikan 

ditemukan tidak memprediksi kreativitas karyawan secara signifikan (b = -0,03, SE = 

0,09, p = 0,775; b = -0,06, SE = 0,07, p = 0,423; b = -0,05, SE = 0,05, p = 0,350, 

secara berurutan). 

 

Tabel 4 

Uji Hipotesis 

Anteseden 

 Consequent 

Motivasi Intrinsik  Kreativitas Karyawan 

Coeff SE p  Coeff SE p 

Core Self-Evaluation a 0,27 0,11 0,012 c' 0,23 0,07 0,003 

Motivasi Intrinsik  - - - b1 0,44 0,06 0,000 

Budaya Organisasi 

Pembelajaran 

 - - - 
b2 

0,23 0,06 0,000 

MI x BOP  - - - b3 0,12 0,07 0,078 

Jenis Kelamin  0,01 0,14 0,951  -0,03 0,09 0,775 

Usia  0,05 0,11 0,657  0,06 0,07 0,423 

Pendidikan  -0,11 0,08 0,148  0,05 0,05 0,350 

Masa Kerja  -0,09 0,09 0,331  -0,26 0,06 0,000 

Constant i1 -0,74 0,61 0,229 i2 3.29 0,41 0,000 

  R² = 0,06  R² = 0,54 

  F (5, 138) = 1,97, p < 

0,001 

 F (8, 135) = 20,12, p < 

0,001 

Ket: MI = Motivasi Intrinsik, BOP = Budaya Organisasi Pembelajaran. 

Tabel 4 juga menunjukkan CSE memprediksi kreativitas karyawan secara positif 

dan signifikan (b = 0,23, SE = 0,07, p = 0,003). Hal ini mengindikasikan karyawan 

dengan CSE yang tinggi akan menampilkan kreativitas. Motivasi intrinsik diketahui 

juga memprediksi kreativitas karyawan secara positif dan signifikan (b = 0,44, SE = 
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0,06, p = 0,000) yang mengindikasikan bahwa karyawan dengan tingkat motivasi 

intrinsik yang tinggi akan menampilkan kreativitas. Budaya organisasi pembelajaran 

juga mampu memprediksi kreativitas karyawan secara positif dan signifikan (b = 0,23, 

SE = 0,06, p = 0,000). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan dengan organisasi yang 

mempunyai budaya organisasi pembelajaran tinggi akan menampilkan kreativitas.  

Hasil analisis Tabel 4 secara umum menunjukkan bahwa CSE, motivasi intrinsik, 

budaya organisasi pembelajaran dan masa kerja secara signifikan mampu memprediksi 

kreativitas karyawan dengan nilai F (8,135) = 20,12, p < 0,01, R2 = 0,54. Dengan 

demikian sebanyak 54% dari kedua prediktor secara signifikan mampu menjelaskan 

kreativitas karyawan. 

Tabel 5 menunjukkan indirect effect dari CSE ke kreativitas karyawan melalui 

budaya organisasi pembelajaran signifikan pada SD = 0 (indirect effect = 0,12, SE = 

0,05, 95% CI [0,02; 0,24]). Dengan demikian, Hipotesis 1 yang menyatakan bahwa 

motivasi intrinsik memediasi hubungan antara CSE dan kreativitas karyawan, didukung 

oleh data Hasil analisis Tabel 4 juga menunjukkan bahwa tidak ada peran moderasi dari 

budaya organisasi pembelajaran terhadap motivasi intrinsik dengan kreativitas 

karyawan (b = 0,12, p = 0,07, CI [-0,01, 0,25]), dengan demikian Hipotesis 2 yang 

menyatakan bahwa budaya organisasi pembelajaran memoderasi hubungan antara 

motivasi intrinsik dan kreativitas karyawan tidak didukung oleh data. 

 

Tabel 5 

Conditional Indirect Effect 
 Budaya Organisasi Pembelajaran B SE 95% CI 

CSE → MI → KK 

-1SD (Rendah) -0,73 0,09 0,05 [0,01, 0,19] 

M (Sedang) 0,00 0,12 0,05 [0,02, 0,24] 

+1SD (Tinggi) 0,73 0,14 0,07 [0,02, 0,29] 

Index of Moderated Mediation 0,03 0,03 [-0,00, 0,11] 

Ket: CSE = Core Self-Evaluation, MI = Motivasi Intrinsik, KK = Kreativitas karyawan 

Hasil analisis conditional indirect effect menggunakan analisis moderated 

mediation PROCESS Model 14 pada tabel 5 menunjukkan hubungan tidak langsung 

antara CSE dengan kreativitas karyawan melalui peran mediasi motivasi intrinsik 

berdasarkan tingkatan budaya organisasi pembelajaran rendah, sedang, dan tinggi. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa hubungan tidak langsung antara CSE dengan kreativitas 

karyawan melalui motivasi intrinsik tetap signifikan pada semua tingkatan budaya 

organisasi pembelajaran (rendah b = 0,09, CI [0,01, 0,19]; sedang b = 0,12, CI [0,02, 

0,24]; dan tinggi b = 0,14, CI [0,02, 0,29]). Index of moderated mediation (b = 0,03, CI 

[-0,00, 0,11]) pun tidak signifikan. Dengan demikian, Hipotesis 3 yang menyatakan 

bahwa budaya organisasi pembelajaran memoderasi hubungan antara CSE dan 

kreativitas karyawan tidak didukung oleh data. 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi intrinsik memediasi 

hubungan antara CSE dengan kreativitas karyawan. Dengan kata lain karyawan yang 

memiliki CSE akan lebih terinspirasi dan meningkatkan motivasi intrinsiknya untuk 
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melakukan pekerjaannya yang secara tidak langsung menjadikan karyawan tersebut 

lebih termotivasi untuk memberikan ide-ide atau menemukan cara yang lebih baik 

untuk mengatasi permasalahan kerjanya. Hal ini sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Chiang et al. (2014) dan Zhang et al. (2020) dimana CSE berhubungan 

tidak langsung dengan kreativitas karyawan.  

Terdapat perbedaan dari penelitian ini dibandingkan dengan Chiang et al. (2014) 

dan Zhang et al. (2020) yang menggunakan responden dari bidang yang cenderung 

membutuhkan kreativitas. Penelitian ini menggunakan responden dari BUMD dengan 

budaya kerja birokratif yang cenderung tidak mendukung kreativitas (Hirst, Van 

Knippenberg, Chen, & Sacramento, 2011). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kreativitas karyawan pada PT. A cenderung tinggi. Hal ini dapat disebabkan karena 

adanya nilai budaya kerja Madani yang dianut. Dalam nilai Madani ini perusahaan 

berusaha untuk dapat terus-menerus berkembang dan menjadi lebih modern dengan 

menggunakan kreativitas untuk melakukan berbagai pekerjaan maupun dalam 

pemecahan masalah (Bank Aceh, 2018). Dengan adanya nilai Madani PT. A mendorong 

karyawannya untuk menggunakan kreativitas, yang pada akhirnya menjadikan 

karyawannya cenderung memiliki kreativitas yang tinggi. 

Menggunakan landasan teori approach/avoidance framework (Chang et al., 2012; 

Elliot & Thrash, 2002) yang menjelaskan bahwa pengalaman individu dapat 

diklasifikasikan kedalam kepekaannya terhadap informasi positif atau negatif (Elliot, 

1999), penelitian ini membuktikan bahwa karyawan dengan tingkat CSE yang tinggi 

memiliki temperamen approach tinggi seperti kepribadian ekstrover, dan orientasi 

tujuan pembelajaran tingkat tinggi, yang mengacu pada keinginan individu untuk 

mengembangkan kompetensi dan penguasaan tugas untuk mengejar hasil yang positif 

(Ferris et al., 2011). Karyawan dengan tingkat CSE tinggi lebih termotivasi untuk secara 

aktif mencapai performa yang baik di tempat kerja (Chiang et al., 2014; Ferris et al., 

2011). Karyawan dengan tingkat CSE yang tinggi akan lebih termotivasi secara 

intrinsik, menikmati dan menganggap pekerjaan yang dilakukannya menyenangkan, 

serta secara aktif dan otonom mengejar hasil positif Chiang et al. (2014). Individu 

dengan tingkat CSE yang tinggi juga memiliki keinginan untuk mengembangkan 

kompetensi dirinya, akan aktif bergerak dengan keinginan sendiri untuk melakukan 

pekerjaannya dengan cara mencari dan mengerjakan tugas-tugas yang menantang secara 

antusias dengan tujuan untuk meningkatkan kompetensi dirinya, sehingga lebih mampu 

melihat banyak aspek positif dari kegiatan yang berhubungan dengan kreativitas Zhang 

et al. (2020). Dengan kata lain, individu dengan CSE yang tinggi akan memiliki 

motivasi intrinsik yang tinggi yang menjadi modal bagi kreativitasnya (Chiang et al., 

2014; Ferris et al., 2011). 

CSE diketahui memiliki empat komponen, diantaranya adalah generalized self-

efficacy, self esteem, stabilitas emosi dan locus of control (Judge et al., 2003). 

Tingginya generalized self-efficacy dan locus of control menjadikan karyawan tersebut 

merasa dirinya mampu melakukan berbagai tugas yang berhubungan dengan kreativitas, 

serta meyakini kreativitas yang dimilikinya merupakan dampak dari dirinya sendiri, 
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bukan dari lingkungannya sehingga meningkatkan motivasi intrinsik pada dirinya. 

tingginya self-esteem dan stabilitas emosi juga menjadikan individu percaya bahwa 

dirinya mampu untuk melakukan pekerjaannya dengan baik dan stabil secara emosi, 

yang pada akhirnya membantu karyawan untuk terus menerus terlibat dalam kegiatan 

yang berhubungan dengan kreativitas dan menemukan pemecahan masalah yang kreatif. 

Ide-ide kreatif yang dimiliki oleh karyawan pada akhirnya dapat diimplementasikan 

untuk memunculkan inovasi (Mehta et al., 2014). Dimana kreativitas dan inovasi 

mendorong kemajuan dan memungkinkan organisasi untuk mempertahankan 

keunggulan kompetitif. meningkatkan daya saing (Wang & Wu, 2012). 

Hasil penelitian ini juga menemukan bahwa direct effect CSE pada kreativitas 

karyawan masih signifikan setelah mediator masuk ke dalam persamaan regresi. Hal ini 

ini menunjukkan bahwa terdapat varians dari CSE terhadap kreativitas yang tidak dapat 

dijelaskan oleh motivasi intrinsik. Peneliti memperkirakan varians dari CSE ke 

kreativitas karyawan yang tidak bisa diterjemahkan oleh motivasi intrinsik adalah yang 

terkait dengan stabilitas emosi dan kontrol pada penyelesaian tugas, karena motivasi 

intrinsik lebih berfokus pada kegembiraan dan kepuasan karena memiliki tugas-tugas 

yang menantang. Namun demikian, motivasi intrinsik tetap memiliki hubungan yang 

lebih dekat dengan kreativitas dibandingkan dengan CSE dan kreativitas. 

Penelitian ini juga mengikuti saran penelitian dari Chiang et al. (2014) untuk 

menggunakan faktor situasional bersamaan dengan faktor individual yang dapat 

mempengaruhi kreativitas karyawan. Lebih spesifik Chiang et al. (2014) menyarankan 

untuk menggunakan iklim atau budaya di organisasi. Untuk menjawab hal ini peneliti 

menggunakan budaya organisasi pembelajaran sebagai faktor situasional. Hasil 

penelitian menemukan bahwa budaya organisasi pembelajaran sebagai moderator tidak 

memiliki pengaruh dalam meningkatkan atau melemahkan hubungan antara motivasi 

intrinsik dengan kreativitas karyawan. Sebagai konsekuensi dari tidak signifikannya 

peran moderasi budaya organisasi pembelajaran pada hubungan antara motivasi 

intrinsik dan kreativitas karyawan, maka budaya organisasi pembelajaran juga tidak 

signifikan memoderasi hubungan tidak langsung antara CSE dan kreativitas karyawan 

melalui motivasi intrinsik. Meskipun budaya organisasi pembelajaran mampu 

mendorong pandangan dan eksperimen unik dari karyawan, serta kolaborasi dalam 

berbagi pengetahuan (Marsick & Watkins, 2003) yang akhirnya dapat meningkatkan 

kreativitas karyawan (Song, Chermack, & Kim, 2013), motivasi intrinsik juga dapat 

mendorong keinginan untuk menjadi kreatif (Amabile, 1996). Motivasi intrinsik 

menjadikan individu mampu untuk secara terus menerus terlibat dalam proses kreatif 

seperti mengusulkan ide-ide baru, serta percaya bahwa dirinya mampu untuk mencapai 

hasil yang kreatif (Liu et al., 2016). Memikirkan ide-ide baru dalam proses kreatif 

melibatkan identifikasi masalah, pencarian informasi, serta generasi ide-ide baru 

(Reiter-Palmon & Illies, 2004). Individu yang termotivasi secara intrinsik akan mampu 

mencurahkan lebih banyak energi untuk mampu memecahkan masalah serta bertahan 

lebih lama dalam proses pemecahan masalah secara kreatif (Shalley, 1995). 

Berdasarkan hal ini peneliti berargumen bahwa individu yang termotivasi secara 
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intrinsik dalam pekerjaannya, tidak terpengaruh oleh lingkungannya untuk dapat 

mencapai hasil yang kreatif.  Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian Jeong et al. (2017) 

yang menemukan bahwa budaya organisasi pembelajaran tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan sebagai moderator terhadap hubungan antara domain expertise dan creative 

personality dengan kreativitas karyawan. Hasil ini juga dapat disebabkan oleh 

permasalahan teknis seperti sedikitnya responden penelitian yang digunakan. Jumlah 

responden yang cenderung sedikit kurang memiliki statistical power dalam mendeteksi 

efek moderasi dari budaya organisasi pembelajaran (Memon et al., 2019). 

Berbeda dengan hasil yang ditemukan oleh Jones dan Weinberg (2011), Kim 

(2019), serta Shalley dan Gilson (2004), penelitian ini menemukan bahwa jenis kelamin, 

usia, dan pendidikan tidak mempengaruhi kreativitas. Variabel demografi masa kerja 

disisi lain memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap kreativitas karyawan, sejalan 

dengan hasil yang ditemukan oleh Jones dan Weinberg (2011), Kim (2019), serta 

Shalley dan Gilson (2004). Hal ini menunjukkan bahwa semakin lama masa kerja 

karyawan, semakin rendah kreativitas yang dimilikinya. Hal ini dapat disebabkan 

karena budaya kerja BUMD yang sudah baku dalam pola kerja birokrasi (Badan 

Pengawasan Keuangan dan Pembangunan, 2014). Pola kerja birokrasi yang sudah baku 

menjadikan setiap pekerjaan yang ada sudah memiliki tata cara tersendiri sehingga 

karyawan terbiasa melakukan pekerjaan dengan pola atau tata cara yang sudah sering 

digunakan. Sedangkan karyawan dengan masa kerja yang lebih baru cenderung masih 

menyesuaikan diri dan mempelajari sistem kerja dalam perusahaan, serta mencari 

bantuan maupun dukungan dari rekan kerjanya. Dimana dukungan dari rekan di tempat 

kerja juga dapat meningkatkan kreativitas pada karyawan (Paramitha & Indarti, 2014). 

yang menjadikan karyawan seperti ini cenderung menerapkan kreativitas dalam 

pekerjaannya. Hal ini yang pada akhirnya menjadikan karyawan dengan masa kerja 

yang lebih lama memiliki kreativitas yang lebih rendah. 

 

Kesimpulan 

Penelitian ini menemukan bahwa terdapat hubungan tidak langsung antara CSE 

dengan kreativitas karyawan melalui motivasi intrinsik. Namun demikian, budaya 

organisasi pembelajaran ditemukan tidak memoderasi hubungan antara motivasi 

intrinsik dan kreativitas karyawan. Terakhir, hasil penelitian menunjukkan budaya 

organisasi pembelajaran juga tidak memoderasi hubungan tidak langsung antara CSE 

dan kreativitas karyawan melalui motivasi intrinsik. 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, diantaranya adalah desain 

penelitian korelasional yang membatasi penelitian untuk menentukan efek kausalitas 

dari variabel-variabel penelitian yang digunakan. Penelitian selanjutnya disarankan 

untuk menggunakan metode lain yang dapat mengatasi kekurangan ini, misalnya studi 

longitudinal. Ada kemungkinan kreativitas karyawan mengalami fluktuasi dari waktu ke 

waktu, sehingga data longitudinal akan lebih kaya karena memperhitungkan variasi dari 

kreativitas dalam waktu yang berbeda. Kedua, penelitian ini dilakukan pada sebuah 

organisasi BUMD yang mungkin tidak dapat merefleksikan kreativitas yang diinginkan, 
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dan juga tidak memiliki budaya organisasi pembelajaran. Penelitian selanjutnya dapat 

mereplikasi model penelitian serupa pada organisasi yang lebih dinamis dan kreatif, 

seperti start-up, NGO, dan perusahaan yang memiliki divisi research and development. 

Ketiga, penelitian ini menggunakan alat ukur berbentuk self-report dalam mengukur 

semua variabel, sehingga data yang diperoleh hanya berdasarkan persepsi responden 

saja. Hal ini terutama dapat memunculkan bias seperti social desirability issues dari 

responden karena karyawan hanya mengasumsikan tingkat kreativitasnya. Mengambil 

data secara self-report pada seluruh variabel penelitian juga meningkatkan potensi 

common method bias. Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan alat ukur other-

report dari atasan atau dari rekan kerja untuk mengukur kreativitas karyawan. Penelitian 

selanjutnya disarankan juga untuk menggunakan variabel lingkungan lainnya yang 

dapat mempengaruhi kreativitas karyawan seperti peran pemimpin, maupun tim kerja. 
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