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Abstract
This study aims to examine the variables that affect workplace innovation orientation and
employee creativity. The variables tested are self-leadership, creative self efficacy, climate
creativity. The sampling technique was using convenience sampling, with 259 respondents
from headquarter employees of Perum BULOG analyzed using SEM method with smartPLS
program. The results of this study proves that the factors of self-leadership, creative self-
efficacy, creativity climate have a significant effect on workplace innovation orientation and
employee creativity.
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Pendahuluan
Inovasi semakin diakui sebagai

sumber bagi organisasi untuk mencapai
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan
dalam menghadapi lingkungan bisnis yang
cepat berubah. Chesbrough (2010)
menyatakan bahwa inovasi adalah sesuatu
hal yang sangat vital bagi kelangsungan
bisnis, dan juga merupakan hal yang sulit
dicapai. Inovasi dalam produk, proses kerja,
dan layanan adalah kontributor kunci untuk
kelangsungan hidup dan kesuksesan
organisasi dalam jangka panjang (Martin
dan Terblanche, 2003; Lin dan Chen, 2007,
Anderson, Potočnik dan Zhou 2014). Inovasi
tidak hanya mencakup hal-hal teknis serta
perubahan dan perkembangan teknologi,
namun juga dapat berupa aplikasi praktis,
bersumber dari riset serta memberikan nilai
tambah pada produk atau layanan
perusahaan (Somech dan Drach-Zahavy,

2011; Hana, 2013; Balk, Kwant dan
Neudecker, 2014).

Inovasi secara intrinsik berasal dari
individu karyawan berupa gagasan barunya
(Scott dan Bruce, 1994; Zhou dan George,
2001). Menurut Totterdill dan Exton (2014),
inovasi di tempat kerja melibatkan karyawan
di semua tingkat dalam mengubah cara
organisasi mengelola, mengatur dan
menyebarkan orang, teknologi dan sumber
daya lainnya. Inovasi di tempat kerja dalam
organisasi dapat dinilai dari jumlah inovasi,
kecepatan implementasi inovasi dan
kebaruan sebuah inovasi (Wongtada dan
Rice, 2008) dan juga oleh aktivitas relatif
inovatif dibandingkan pesaing yang
dipengaruhi oleh iklim inovatif yang
dikembangkan sebagai budaya perusahaan.

Kreativitas dan inovasi sering
digunakan secara bergantian, dalam literatur
manajemen kreativitas karyawan semakin
dikonseptualisasikan sebagai prasyarat dan
titik awal untuk berinovasi (Oldham &
Cummings, 1996). Kinerja kreatif mengacu
pada produk, gagasan dan sebagainya yang
diproduksi pada tingkat individu, sedangkan
inovasi mengacu pada keberhasilan
penerapan produk ini di tingkat organisasi

Jurnal Riset Bisnis dan Manajemen Tirtayasa
(JRBMT), Vol. 1 (2): hh.179-199 (Nopember 2017)
ISSN (Online) 2599-0837,
http://jurnal.untirta.ac.id/index.php/JRBM
© 2017 Magister Manajemen UNTIRTA



Jurnal Riset Bisnis dan Manajemen Tirtayasa

180

(Oldham & Cummings, (1996). Para ahli
kreativitas berpendapat bahwa kreativitas
seseorang merupakan anteseden dan
prasyarat penting untuk inovasi (Heye,
2006; Liu, Gong, Zhou dan Huang, 2015).

Beberapa ilmuwan mengemukakan
bahwa kreativitas (Amabile, Conti, Coon,
Lazenby dan Herron, 1996; Heye, 2006) dan
self leadership (DiLiello dan Houghton,
2006) merupakan anteseden penting dari
inovasi individual. Kemampuan individu
yang lebih tinggi untuk menghasilkan ide
yang baru dan bermanfaat lebih mungkin
untuk menciptakan inovasinya sendiri
(Woodman, Sawyer dan Griffin, 1993), yang
pada gilirannya berkontribusi terhadap
inovasi kelompok dan organisasi (Somech
dan Drach-Zahavy, 2013).

Individu juga harus memiliki tingkat
kekuatan batin tertentu yang memungkinkan
mereka menghadapi tantangan dalam
kreativitas (Shalley dan Gilson, 2004).
Kekuatan internal ini berasal dari self
leadership, yaitu keterampilan yang
mendorong inovasi individual (Carmeli,
Meitar dan Weisberg, 2006). Self leadership
memerlukan peningkatan efektivitas pribadi
dengan meningkatkan kesadaran diri dan
perasaan kompeten (Neck dan Manz, 1996).

Tierney and Farmer (2002) juga
mengemukakan bahwa untuk
mempertahankan pertumbuhan dan
kesuksesan, organisasi perlu mendukung

kreativitas karyawan dengan
mengembangkan creative self efficacy.
Gong, Huang dan Farh, (2009); Wang, Tsai
dan Tsai, (2014); Mittal dan Dhar (2015)
mengungkapkan peran mediasi creative self
efficacy untuk memprediksi kreativitas
karyawan, sementara Sangsuka dan Siriparp
(2015) mengungkapkan peran creative self
efficacy dalam hal kreativitas dan
pengembangan pribadi.

Selain kualitas pribadi, banyak
penelitian telah mencoba mengidentifikasi
lingkungan pekerjaan dan iklim sosial yang
dapat mendorong atau menghalangi inovasi
dalam bekerja (Shalley dan Gilson, 2004;
Wongtada dan Rice, 2008). Seperti pada
penelitian sebelumnya bahwa kesesuaian
yang tinggi antara tingkat kreativitas
karyawan dan budaya organisasi dapat
menghasilkan kinerja inovatif yang tinggi
(Amabile, Schatzel, Moneta dan Kramer,
2004; Miron, Erez dan Naveh, 2004).
Adanya suasana mendukung dalam
organisasi dan creativity climate positif
dapat berhasil menghadirkan kinerja kreatif
dari para pegawainya (George dan Zhou,
2001; Jaiswal dan Dhar, 2015). Mengingat
hubungan ini, para ahli menyarankan
manajemen puncak bersama dengan
eksekutif sumber daya manusia harus
menciptakan suasana belajar yang kondusif
untuk mencoba ide, pemikiran, dan praktik
baru.
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Pada tahun 2003, pemerintah merubah status
hukum kelembagaan BULOG yang
sebelumnya Lembaga Pemerintah Non
Departemen (LPND) menjadi Badan Usaha
Milik Negara (BUMN). Adapun jenis
BUMN untuk BULOG adalah Perusahaan
Umum (Perum). Status hukum dan jenis
BUMN ini membawa konsekuensi terhadap
Perum BULOG yang diperbolehkan
mengejar keuntungan usaha disamping
melayani kepentingan masyarakat. Perum
BULOG mendapatkan tugas untuk serta
membangun ekonomi nasional khususnya
dalam rangka pelaksanaan program
pembangunan nasional di bidang pangan
terutama untuk komoditi beras. Penyediaan
pangan yang dapat dijangkau, aman serta
selalu ada pada setiap waktu dan tempat di
seluruh wilayah Indonesia menjadi core
business dari Perum BULOG.

Untuk menyesuaikan dengan aturan
dan lingkungan bisnis yang berubah, Perum
BULOG melakukan restrukturisasi
organisasi dari pusat sampai daerah dengan
memperhatikan dua fungsi perum yaitu
fungsi melayani kepentingan masyarakat
dengan membentuk Direktorat Operasional
dan Pelayanan Publik serta fungsi mengejar
keuntungan usaha dengan membentuk
Direktorat Komersial. Selain itu, perusahaan
juga menetapkan nilai-nilai yang dibangun
untuk dimiliki dan dilaksanakan oleh
karyawan yaitu: integritas, profesional,
dinamis, peduli, dan totalitas (iprodipto).
Setiap nilai memiliki perilaku utama.
Perilaku utama untuk dinamis adalah kreatif
dan inovatif. Untuk itu, karyawan Perum
BULOG harus memiliki perilaku yang
kreatif dan inovatif dalam melaksanakan
aktivitas pekerjaan.

Pada tahun 2016, peran Perum
BULOG juga diperluas dengan adanya
tambahan penugasan penguasaan komoditi
yang sebelumnya hanya beras menjadi
jagung, kedelai, gula, minyak goreng,
tepung terigu, bawang merah, cabe, daging
sapi, daging ayam ras, dan telur ayam.
Penugasan ini menjadi peluang bagi Perum
BULOG karena memperluas pasar dengan

semakin beragamnya jenis komoditi pangan
pokok yang dikuasai.

Berdasarkan Peraturan Presiden
Nomor 63 Tahun 2017 tentang Penyaluran
Bantuan Sosial Non Tunai (BPNT) yang
diarahkan untuk menggantikan fungsi
raskin. Dari definisi dan aturan yang menjadi
landasan BPNT tidak diatur secara khusus
peran Perum BULOG. BPNT akan dilepas
kepada mekanisme pasar dalam proses
penyediaan komoditi pangan yang
dibutuhkan. Aturan ini akan menjadi
tantangan bagi Perum BULOG mengingat
sampai dengan Tahun 2015 program Raskin
mempunyai kontribusi besar terhadap
pendapatan perusahaan. Data antara tahun
2012 sampai dengan tahun 2015
menunjukkan kontribusi pendapatan dari
bidang usaha pelayanan publik yang
merupakan lingkup usaha public service
obligation (PSO) masih jauh diatas
kontribusi bidang usaha komersial. Secara
jelas presentase kontribusi pendapatam
Bidang Komersial di Perum BULOG pada
tahun 2012 – 2015 dapat dilihat pada
Gambar 1.

Manajemen Perum BULOG terus
melakukan berbagai upaya untuk
mendorong kreativitas dan inovasi karyawan
terutama untuk mendukung operasionalisasi
perusahaan dari usaha PSO yang berubah
menjadi usaha komersial. Diskusi
dibudayakan untuk mengakomodir ide dan
gagasan seluruh karyawan dalam upaya
memajukan perusahaan. Ruang diskusi ini
dimulai dari lingkup terkecil pada masing-
masing seksi dilanjutkan ke subdivisi dan
divisi. Setiap karyawan diberikan tantangan
untuk menuangkan ide dalam bentuk
presentasi program maupun kegiatan.

Bentuk inovasi Perum BULOG dalam
merespon perubahan lingkungan bisnis
dengan mengembangkan produk dan
jaringan pemasaran. Perum BULOG
menciptakan branding untuk beras yaitu
Beras KITA, minyak yaitu Minyak KITA
dan gula yaitu Manis Kita. Inovasi dalam
produk turunan juga dilakukan, jagung
diolah menjadi pakan ternak dan daging sapi
impor diolah menjadi baso. Untuk jaringan
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pemasaran, Perum BULOG mempunyai
jaringan pemasaran yaitu Rumah Pangan
Kita (RPK). RPK ini merupakan kerjasama
dengan warung-warung di pemukiman
warga. Komoditas bahan pokok yang
dipasok oleh Perum BULOG adalah beras,
gula, dan minyak goreng. RPK ini
diharapkan mampu menyempurnakan
sistem Operasi Pasar Pemerintah untuk
menjaga ketersediaan komoditi pokok dan
keterjangkauan harga bagi masyarakat.

Kegiatan yang dilakukan untuk
mendorong kretivitas dan inovasi karyawan
yaitu dilaksanakan Inovasi Award tahun
2016 yang terbuka untuk seluruh karyawan
individu maupun tim. Manajemen puncak
menunjuk 3 orang juri profesional yang
menilai hasil karya yang dilombakan. Karya
harus berkaitan dengan pekerjaan dan
mendukung efisiensi dan efektivitas untuk
mencapai tujuan perusahaan.

Landasan Teori
Workplace Innovative Orientation

Inovasi perusahaan dan organisasi
bergantung pada faktor internal seperti
kemampuan inovatif, ukuran dan struktur
perusahaan, orientasi pembelajaran dan
strategi, dan faktor eksternal seperti jaringan
mitra kerja, komunikasi dan lingkungan
industri organisasi (Oskarsson, 2003;
Somech dan Drach-Zahavy, 2013).

Orientasi inovasi di tempat kerja
merupakan sebuah proses sosial yang
inheren (Totterdill dan Exton, 2014) yang
tidak bergantung pada proses perubahan
linier tetapi pada akhirnya kemampuan
untuk menciptakan proses yang inovatif dan
mandiri, refleksi, belajar dan berubah. Hal
ini membutuhkan komitmen untuk belajar
dari beragam sumber dalam perusahaan,
untuk memungkinkan karyawan menantang
praktik pendirian, dan melakukan
eksperimen. Inovasi di tempat kerja
didorong oleh dialog terbuka antara
karyawan, serikat pekerja, manajer dan
pelanggan, menciptakan model kolaborasi
baru dan baru hubungan sosial. Hal ini
bertujuan untuk membangun konstruk antara
pengetahuan strategis kepemimpinan,

pengetahuan profesional dan tacit tentang
karyawan garis depan dan pengetahuan
tentang desain organisasi (Totterdill dan
Exton, 2014).

Praktik keterlibatan inovasi yang
tinggi didorong oleh perilaku kewirausahaan
di semua tingkat organisasi dan merupakan
representasi karyawan dalam pengambilan
keputusan strategis (Totterdill dan Exton,
2014).

Employee Creativity
Kreativitas didefinisikan sebagai

produksi ide baru dan tata kerja yang
berguna (Amabile, 1988; Anderson et al,
2014; Damperat et al, 2016) dan dapat
menjadi bagian dari persyaratan kerja
karyawan (Unsworth et al, 2005). Contoh
kreativitas adalah bahwa seorang karyawan
mungkin datang dengan beberapa cara baru
berlaku untuk merancang alur pelayanan,
sebagai bagian dari atau persyaratan
pekerjaannya. Kreativitas sangat penting
untuk kelangsungan hidup dan daya saing
bisnis (Gong et al, 2009).

Peneliti lain menganggap kreativitas
sebagai yang berkaitan dengan karakteristik
individu. Jain dan Jain (2017)
mengungkapkan bahwa individu yang
kreatif memiliki karakteristik kesadaran dan
kepekaan terhadap masalah, memori yang
baik, dan tingkat tinggi kemampuan
beradaptasi. Kompleksitas kerja (job
complexity) memainkan peran penting
dalam employee creativity. Secara spesifik,
ketika karyawan memiliki tugas yang
kompleks dan menantang yang ditandai
dengan otonomi tinggi, identitas, umpan
balik, variasi keterampilan dan signifikansi,
mereka cenderung mengekspresikan
motivasi intrinsik yang lebih besar untuk
mengembangkan hasil yang kreatif daripada
hanya melakukan tugas rutin dan sederhana
(Shalley dan Gilson, 2004; Wang et al,
2014).

Creativity Climate
Penelitian tentang iklim dan budaya

telah menemukan perbedaan yang meliputi
literatur studi dan penelitian organisasional.
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Beberapa upaya telah dilakukan untuk
membedakan antara keduanya sebagai
kejelasan identitas konseptual. Para peneliti
budaya lebih memperhatikan evolusi sistem
sosial dari waktu ke waktu, peneliti iklim
lebih memperhatikan dampak sistem
organisasi terhadap anggotanya (Denison,
1996; Patterson et al, 2004). Denison (1996)
juga meninjau kembali bahwa para peneliti
budaya menekankan pada pemahaman
menyeluruh tentang asumsi yang
mendasarinya, sedangkan peneliti iklim
organisasi lebih menekankan persepsi
anggota organisasi tentang praktik dan
prosedur dalam organisasi.

Patterson et al (2004) mendefinisikan
iklim sebagai pola perilaku, sikap dan
perasaan yang teramati dan berulang yang
menjadi ciri kehidupan dalam sebuah
organisasi. Iklim juga telah didefinisikan
sebagai seperangkat pandangan bersama
mengenai persepsi individu tentang
kebijakan, praktik dan prosedur organisasi
(Patterson et al, 2004; Wang et al, 2013).
Creativity climate secara luas telah disebut
suasana di tempat kerja yang meliputi
faktor-faktor konteks sosio-lingkungan
organisasi seperti merawat karyawan,
suasana menyenangkan, keterbukaan
komunikasi, dukungan emosional dan
fungsional diberikan oleh atasan kepada staf
mereka, kesediaan karyawan untuk berbagi
keahlian, gagasan dan tanggung jawab
dalam proses kreatif dan orientasi risiko.
Iklim yang kondusif berperan dalam
terciptanya pengetahuan kolektif dan
kemunculan gagasan yang orisinil
(Damperat et al, 2016). Von Krogh dalam
Ghosh (2015) menunjukkan bahwa atmosfir
di tempat kerja yang mencerminkan
kepercayaan dan kesan umum terhadap
perawatan memfasilitasi komunikasi,
berbagi pengetahuan dan hasil kreatif
karyawan.

Self Leadership
Teori self leadership memperluas

konsep pengelolaan diri dengan
menekankan pentingnya pengarahan diri
berorientasi masa depan individu (Manz,

1986; Neck dan Houghton, 2006). Istilah self
leadership, yang diciptakan oleh Manz
(1986), adalah perspektif dalam
mempengaruhi diri yang komprehensif,
menyangkut kesuksesan diri terhadap
kinerja tugas-tugas yang memotivasi secara
alami serta mengelola diri untuk melakukan
pekerjaan yang harus dilakukan namun tidak
secara alami memotivasi. Self leadership
merupakan strategi yang berfokus pada
perilaku dan pemikiran yang dapat
digunakan individu untuk mempengaruhi
dan mengarahkan diri mereka dengan
mengendalikan perilaku mereka. Hal ini
menunjukkan bahwa individu dapat
mengarahkan diri mereka dengan cara yang
diinginkan dengan menerapkan teknik
perilaku dan kognitif tertentu, dan
menikmati kegembiraan alami yang melekat
dalam pekerjaan, sehingga menghasilkan
komitmen yang lebih besar untuk bekerja
(Dogan dan Sahin, 2008; Manz, 1986).

Creative Self Efficacy
Tierney dan Farmer (2011)

mendefinisikan self efficacy sebagai
kapasitas yang dirasakan agar efektif dan
berpengaruh dalam domain organisasi. Self
efficacy adalah kepercayaan kognitif dan
afektif terhadap kompetensi pribadi
seseorang dan penilaian kemampuan
seseorang untuk percaya diri bertindak
(Pajares et al, 2001).

Creative self efficacy didasarkan pada
teori kognitif sosial dan dipahami dalam
konteks self efficacy yang lebih luas, dan
didefinisikan sebagai kepercayaan individu
terhadap kemampuannya untuk
menghasilkan sesuatu yang kreatif
(Bandura, 2007). Dalam domain kreativitas,
pengetahuan yang didapat melalui
pengalaman didefinisikan secara deklaratif
atau prosedural berdasarkan pengalaman
langsung dan aktif dari proses kreatif. Hal ini
merupakan sumber informasi yang paling
berpengaruh dalam membangun self efficacy
(Bandura, 2007).



Jurnal Riset Bisnis dan Manajemen Tirtayasa

184

Self Leadership dan Employee Creativity
Self leadership adalah faktor

pendahulu yang signifikan yang secara
positif mempengaruhi kreativitas karyawan
(Carmeli et al, 2006). Oleh karena itu,
mengingat konsepsi self leadership sebagai
salah satu penentu kreativitas, self
leadership juga diharapkan memiliki efek
langsung pada inovasi anggota kelompok
(Pratoom and Savatsomboon, 2010). Self
leadership dipandang sebagai alat organisasi
yang penting untuk membangun iklim sosial
dan psikologis yang mendorong pemecahan
masalah secara kreatif. Dengan kata lain,
sebuah organisasi yang mendorong self
leadership cenderung mengalami tingkat
proses kreatif yang lebih tinggi di antara
anggotanya sehingga pada gilirannya
meningkatkan potensi pengembangan
pemikiran dan praktik inovatif di berbagai
tingkat organisasi.

H1 : Self leadership berpengaruh terhadap
employee creativity

Creative self efficacy dan Employee
Creativity

Creative self efficacy dianggap
sebagai fitur penting kreativitas di tempat
kerja. Untuk melihat keterlibatan diri dalam
perilaku kreatif, penting untuk memiliki
tingkat kepercayaan diri individu (Tierney
and Farmer, 2002; 2011; Gong et al, 2009).
Ketika seseorang memiliki keyakinan
internal bahwa dia dapat dengan percaya diri
tampil dengan kreativitas superior, ini
mencerminkan peringkat CSE yang tinggi
(Tierney and Farmer, 2011). Beberapa
peneliti juga menyatakan bahwa ketika
karyawan ditempatkan dalam aktivitas
kreatif, tingkat creative self efficacy yang
tinggi dapat membantu mereka menemukan
solusi untuk masalah (Gist dan Mitchell,
1992).

H2 : Creative self efficacy berpengaruh
terhadap employee creativity

Creativity Climate dan Employee Creativity
George dan Zhou (2001) dan Ibrahim,

Isa dan Shahbudin (2016) menyatakan
bahwa ketika atasan memberikan atmosfir
kreativitas yang mendukung, dan suasana
hati yang positif tinggi, bahkan suasana hati
yang negatif memiliki hubungan positif yang
kuat dengan kreativitas karyawan. Mereka
menjelaskan bahwa suasana hati negatif
mendorong identifikasi masalah dan
ketidakpuasan terhadap situasi saat ini yang
mendorong identifikasi peluang. Suasana
hati positif meningkatkan kepercayaan diri
dan pemikiran yang berbeda. Suasana hati
positif berkontribusi terhadap kreativitas
saat bekerja bila ada konteks pengawasan
yang mendukung dan perasaan positif energi
positif dalam sebuah organisasi. Suasana
hati positif berkontribusi terhadap
kreativitas saat bekerja apabila ada
dukungan supervisor yang menambah
perasaan dan energi positif dalam sebuah
organisasi.

Dukungan supervisor dapat
membedakan antara aktivitas dengan
kreativitas tinggi dan rendah (Amabile et al,
1996). Dukungan supervisor menunjukkan
kepedulian terhadap perasaan dan kebutuhan
karyawan, mendorong karyawan untuk
menyuarakan keprihatinan mereka sendiri,
memberikan umpan balik positif dan
terutama informasi dan memfasilitasi
pengembangan keterampilan karyawan
(Deci dan Ryan, 1987).

Woodman et al (1993) mengambil
perspektif yang sama mengenai pandangan
Amabile dan memberi komentar lebih jauh
bahwa fitur kreativitas yang penting,
konteksnya adalah kemampuannya untuk
mengatasi pengaruh di berbagai tingkat yang
dapat meningkatkan atau menghambat
perilaku kreatif dalam sistem sosial yang
kompleks. Ibrahim et al, (2016)
menambahkan pengalaman pengembangan
(developmental experience) sebagai salah
satu komponen yang berperan dalam
pembentukan iklim kreativitas.

H3 : Creativity climate berpengaruh
terhadap employee creativity
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Creativity Climate dan Workplace
Innovative Orientation

Teori mengenai creativity climate
telah mencoba untuk mengidentifikasi aspek
lingkungan kerja yang memfasilitasi
kreativitas, terutama dari perspektif
organisasi (Amabile et al, 1996). Ekvall dan
Ryhammar (1999) berpendapat bahwa
creativity climate terdiri dari tantangan,
kebebasan dan dukungan. Selain itu, hal ini
mendorong keterbukaan dan toleransi
ketidakpastian. Dengan memahami
pentingnya lingkungan, model kreativitas
komponen organisasi, Amabile dalam
Ghosh (2015) mengidentifikasi komponen
kontekstual yang penting untuk creativity
climate, seperti dorongan kreativitas,
otonomi, kebebasan, sumber daya, tekanan
dan hambatan organisasi terhadap
kreativitas.

Model teoritis ini mengarah pada
pengembangan ‘menilai iklim untuk
kreativitas’ sebagai instrumen yang menilai
iklim kreativitas organisasi yang dapat
memfasilitasi intervensi untuk
mempromosikan inovasi di dalam
organisasi. Dengan alasan bahwa climate
lebih sering mengacu pada keseluruhan
organisasi, studi ini memberi label creativity
climate sebagai konstruksi tingkat
organisasi. Selain itu, tingkat creativity
climate organisasi mencakup lingkungan
sosial dan lingkungan kerja yang
mempengaruhi pekerjaan yang dilakukan
dalam organisasi (Amabile et al, 1996).

H4 : creativity climate berpengaruh
terhadap workplace innovative
orientation

Employee Creativity dan Workplace
Innovative Orientation

Iklim organisasi yang menekankan
kombinasi seimbang antara otonomi dan
kolaborasi tampaknya lebih cenderung
menghasilkan produk inovatif (Mumford
dalam Ghosh, 2015). Manajer senior secara
tidak langsung mempengaruhi inovasi
produk tersebut dengan mendorong perilaku
intrapreneurial. Mereka secara langsung

mempengaruhi inovasi proses organisasi
dengan mengambil kepemimpinan dan
membangun struktur dan budaya organisasi
yang mendukung inovasi (Elenkov dan
Manev, 2005). Paramitha dan Indarti (2014)
menyebutkan bahwa supervisor dan manajer
senior yang tidak memiliki dukungan
terhadap motivasi intrinsik terhadap
karyawan, akan menghambat munculnya
dorongan kreativitas karyawan yang
berujung pada lemahnya inovasi perusahaan.
Inovasi adalah proses yang kompleks dan
timbul dari keterkaitan antara banyak
sumber (Schilling dalam Ghosh, 2015),
bukan hanya dari sumber tunggal dan
individual. Ketika karyawan menghasilkan
produk atau prosedur baru dan berguna,
mereka pada dasarnya menyediakan pilihan
bagi organisasi. Inovasi karyawan
memungkinkan sebuah organisasi memilih
rangkaian produk atau prosedur
pembangunan dan implementasi yang lebih
luas (Cummings and Oldham, 1997;
Anderson et al, 2014).

H5 : Employee creativity berpengaruh
terhadap workplace innovative
orientation

Gambar 2.
Model Penelitian

Pengukuran Variabel Penelitian
Self leadership terdiri dari 3 dimensi

yaitu: self leadership adalah behavior
focussed strategies, natural reward
strategies, dan constructive thought pattern
strategies (Houghton dan Neck, 2002):
behavior-focussed strategies, dirancang
untuk membantu individu dalam mengelola
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perilaku mereka yang dibutuhkan untuk
mencapai tujuan mereka dengan
memfasilitasi kesadaran diri; natural reward
strategies, ditujukan untuk fokus pada aspek
positif dan tugas yang menyenangkan;
constructive thought pattern strategies,
dirancang untuk memudahkan pengelolaan
perilaku dengan memungkinkan
mengendalikan proses kognitif.

Creative self efficacy melingkupi
ruang individu yang percaya pada
kemampuan mereka untuk menghasilkan
gagasan kreatif dan inovatif untuk hasil
dalam organisasi Tierney dan Farmer
(2002).

Creative climate, merupakan atmosfir
di tempat kerja yang meliputi faktor-faktor
konteks sosio-lingkungan organisasi seperti
merawat karyawan, suasana menyenangkan,
keterbukaan komunikasi, dukungan
emosional dan fungsional diberikan oleh
atasan kepada staf mereka, kesediaan
karyawan untuk berbagi keahlian, gagasan
dan tanggung jawab dalam proses kreatif
dan orientasi risiko (Patterson et al, 2004).

Employee creativity, merupakan
sebuah proses pada karyawan dalam
mengembangkan solusi baru dan berguna
untuk memenuhi tantangan dan
memecahkan masalah yang berhubungan
dengan pekerjaan di lapangan, perilaku yang
diarahkan pada tujuan (Amabile, 1988).

Workplace innovation orientation,
merupakan kemampuan untuk menciptakan
proses yang inovatif dan mandiri refleksi,
belajar dan berubah yang membutuhkan
komitmen untuk belajar dari beragam
sumber, untuk memungkinkan karyawan
menantang praktik pendirian, dan
melakukan eksperimen (Totterdill dan
Exton, 2014).

Metode Penelitian
Responden Penelitian dan Pengambilan
Data

Populasi pada penelitian ini adalah
karyawan kantor pusat Perum BULOG.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah non-probability
sampling, menggunakan metode

convenience sampling. Jumlah indikator
yang digunakan dalam penelitian ini adalah
77 indikator, sehingga sampel penelitian
yang baik berkisar antara 385 hingga 770,
pengambilan data dilakukan menggunakan
kuesioner.

Alat Ukur Variabel
Variabel Self leadership diukur

menggunakan the revised self-leadership
questionnaire (RSLQ) yang dikembangkan
oleh Houghton and Neck (2002). RSLQ
terdiri dari total 35 pernyataan tindakan di
sembilan sub-skala yang berbeda yang
mewakili tiga dimensi utama, yaitu
behaviour focused strategies, natural
reward strategies dan constructive thought
pattern strategies.

Variabel Creativity climate diukur
dengan menggunakan jumlah total 22
pernyataan yang diadopsi dari Wongtada
dan Rice (2008), seluruh pernyataan dalam
creativity climate menggunakan skala
Likert, frekuensi 1 - 5 yaitu: sangat setuju
(5), setuju (4), netral (3), tidak setuju (2),
sangat tidak setuju (1). Nilai skala creativity
climate diukur dari nilai mean (rata-rata)
dari keseluruhan penilaian responden.

Varabel employee creativity diukur
menggunakan dua belas pernyataan yang
diadopsi dari Wongtada dan Rice (2008),
menggunakan Skala Likert dan nilai skala
diukur dari nilai rata-rata.

Variabel Workplace innovative
orientation diukur dengan menggunakan
enam pernyataan yang diambil dari
Wongtada dan Rice (2008), menggunakan
Skala Likert dan nilai skala diukur dari nilai
rata-rata.

Metode Pengolahan dan Analisis Data
Pengolahan data menggunakan

Partial Least Square (PLS), untuk tingkat
kepercayaan 95 %, hipotesis diterima jika
nilai t lebih besar dari 1,96. Metode analisis
data yang dilakukan adalah Statistik
Deskriptif dan tiga tahap dalam analisis PLS
(analisis outer model, analisis inner model
dan pengujian hipotesis).
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Hasil dan Pembahasan
Profil Demografi Responden

Responden penelitian ini mayoritas
berjenis kelamin laki-laki yaitu 67,95%
keseluruhan total responden, responden
perempuan sebesar 32,05%. Jumlah
proporsi responden ini tidak berbeda jauh
dengan persentase jumlah karyawan pusat di
Perum BULOG berdasarkan jenis kelamin.

Persentase responden berdasarkan
usia memperlihatkan 33,59% merupakan
responden yang berusia antara 26 – 30 tahun
dengan jumlah persentase terkecil sebesar
3,47% untuk kategori usia 51 – 56 tahun.
Secara umum jumlah responden menyebar
di kategori usia dibawah 40 tahun dengan
jumlah persentase 85,33%. Apabila
dibandingkan dengan jumlah populasi
karyawan pusat di Perum BULOG
berdasarkan usia, sebaran persentasenya
hampir mirip untuk setiap kategori usia.
Jumlah karywan Perum BULOG mayoritas
berada dibawah usia 40 tahun dengan
jumlah persentase yang mencapai 69,81%.

Jumlah responden berdasarkan
pendidikan menunjukkan mayoritas adalah
sarjana (S1) yaitu sebesar 67,18%.
Mayoritas jumlah responden ini sama
dengan proporsi jumlah karyawan kantor
pusat Perum BULOG berdasarkan tingkat
pendidikan yaitu mayoritas adalah S1
dengan jumlah persentase sebesar 47,68%.
Jumlah responden berdasarkan jenjang
jabatan memperlihatkan jumlah yang sama
untuk mayoritas responden yaitu sebesar
42,86% untuk jenjang jabatan Jenjang IV
dan non-jenjang. Jumlah karyawan kantor
pusat Perum BULOG berdasarkan jenjang
jabatan mayoritas adalah non-jenjang
dengan jumlah 49,40%.

Proporsi jumlah karyawan
berdasarkan jenjang jabatan
memperlihatkan piramida, semakin ke
bawah jenjang jabatan semakin besar
jumlahnya. Apabila dibandingkan dengan
jumlah populasi, sebaran jumlah rsponden
sudah mendekati sebaran populasi karyawan
pusat Perum BULOG berdasarkan unit
kerja. Saat ini jumlah karyawan terbesar ada
di Direktorat Komersil dengan angka

persentase sebesar 20,41%. Penguatan
jumlah karyawan Direktorat Komersil
merupakan salah satu bukti upaya Perum
BULOG memaksimalkan peran direktorat
tersebut.

Analisis Deskriptif Variabel
Dalam melihat kecenderungan

persepsi karyawan terhadap variabel
penelitian, maka dihitung nilai mean
masing-masing variabel yang
diinterpretasikan ke dalam tiga kategori
yaitu rendah, sedang dan tinggi. Kategori
nilai mean ini berdasarkan rumus kelas
interval menurut Sugiyono (2013). Secara
rinci kategori nilai persepsi karyawan
terhadap variabel penelitian dapat dilihat
seperti Tabel 1.

Tabel 1. Kategori Nilai Persepsi
Karyawan

Kategori Nilai Rata-Rata
(Mean)

Tinggi 3,67 - 5,00
Sedang 2,34 – 3,66
Rendah 1,00 – 2,33
Sumber: Sugiyono (2013)

Analisis persepsi karyawan juga
mempertimbangkan jawaban terbuka bagian
akhir kuisioner dari karyawan responden
sehingga ada pembenaran terhadap
kecenderungan jawaban yang dipilih.
Jawaban terbuka ini mencerminkan kondisi
terkini dan apa yang diharapkan berkaitan
dengan variabel penelitian.

Workplace Innovation Orientation di
Perum BULOG

Pada penelitian dihitung tingkat
workplace innovation orientation di Perum
BULOG. Dari hasil pengolahan data
diperoleh nilai workplace innovation
orientation sebesar 3,55 yang masuk dalam
kategori sedang. Dari enam pernyataan
dalam variabel workplace innovation
orientation, lima pernyataan memiliki nilai
persepsi di atas 3,50 dengan nilai tertinggi
ada pada ‘gagasan baru selalu dicoba di
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organisasi saya dengan nilai 3,75. Sebagai
BUMN yang relatif baru, Perum BULOG
terus menampung ide dan gagasan karyawan
dalam melakukan operasional serta produk
dan jasa yang dihasilkan. Bentuk akomodir
dari gagasan tersebut tertuang dalam standar
operasional prosedur (SOP) yang disusun
dan operasionalnya di lapangan. Nilai
persepsi pernyataan paling rendah ada untuk
pernyataan ‘dibandingkan dengan organisasi
lain, organisasi saya adalah salah satu yang
paling inovatif’ dengan kategori sedang pada
nilai persepsi 3,27. Nilai ini mencerminkan
hal yang wajar, karena bagaimanapun
sebagai perusahaan yang baru menyandang
status BUMN pada Tahun 2003, Perum
BULOG masih belum inovatif dibandingkan
dengan BUMN tambang, migas dan
perbankan. Hal ini perlu dicermati
mengingat inovasi di tempat kerja
(workplace innovative orientation) terbukti
dapat memaksimalkan return on investment
dalam aspek organisasi. Hasil penerapan
inovasi secara simultan adalah
meningkatnya kinerja organisasi dan
peningkatan kualitas kehidupan kerja
sebagaimana disampaikan oleh Totterdill
dan Exton (2014).

Employee Creativity di Perum BULOG
Persepsi karyawan Perum BULOG

terhadap employee creativity ada pada
kategori sedang dengan nilai mean sebesar
3,63. Tumbuhnya kreativitas ini dikarenakan
kondisi lingkungan bisnis yang dinamis dan
menuntut karyawan untuk menghasilkan ide
baru dan kreatiftitas. Selain itu, kreativitas
karyawan dipengaruhi oleh komposisi
karyawan pada penerimaan tahun 2006 –
2016 yang menjadi mayoritas komposisi
jumlah karyawan dilihat dari usia. Persepsi
terhadap employee creativity tertinggi ada
pada pernyataan “saya mencari ide baru dari
semua orang yang berinteraksi dengan saya
sebagai bagian dari pekerjaan saya” dengan
nilai mean 3,9. Adapun nilai persepsi paling
rendah ada pada pernyataan “atasan saya
merasa bahwa saya kreatif dalam pekerjaan
saya” dan “saya percaya bahwa saat ini saya
sangat kreatif dalam pekerjaan saya” dengan

nilai 3,41. Data ini menunjukkan bahwa
karyawan Perum Bulog telah memulai untuk
lebih kreatif sebagaimana dinyatakan oleh
Jain dan Jain (2017) bahwa individu yang
kreatif memiliki karakteristik kesadaran dan
kepekaan terhadap masalah, memori yang
baik, dan tingkat kemampuan beradaptasi
yang tinggi dalam konteks pekerjaan dan
kompleksitasnya. Kesadaran ini juga
didukung oleh sikap terus mengembangkan
diri (self improvement) karyawan dalam
mengembangkan solusi baru dan berguna
untuk memenuhi tantangan dan
memecahkan masalah yang berhubungan
dengan pekerjaan.

Creativity Climate di Perum BULOG
Persepsi karyawan Perum BULOG

terhadap creativity climate ada pada kategori
tinggi dengan nilai mean sebesar 3,71.
Karyawan memiliki menilai bahwa
creativity climate di Perum BULOG sudah
mulai baik dan menjadi kebutuhan dalam
mendukung pencapaian target perusahaan.
Dukungan terhadap penciptaan creativity
climate dapat dilihat dari hubungan dan
atasan yang lebih cair, perubahan struktur
organisasi yang lebih dinamis dan
komunikasi yang lebih terbuka. Pernyataan
yang memiliki nilai mean paling tinggi
adalah “dalam organisasi saya, para manajer
percaya bahwa waktu yang digunakan untuk
mencapai keputusan kolektif adalah waktu
yang berharga” dengan nilai 3,85. Nilai ini
menunjukkan bahwa budaya birokrasi dan
feodal sudah mulai terkikis dan adanya
keterbukaan antara pimpinan dan atasan
dalam mengambil keputusan. Hal ini sejalan
dengan Judge, Fryxell, dan Dooley (1997)
yang menyatakan bahwa creative climate
yang berujung pada munculnya inovasi
terbentuk lebih baik pada organisasi yang
terbuka dibandingkan dengan organisasi
yang menerapkan budaya birokratis dan
tradisional. Pernyataan tentang organisasi
mulai mengembangkan ketrampilan dan
keahlian karyawan juga memiliki nilai
mean yang cukup tinggi yaitu 3,75,
mengindikasikan bahwa karyawan
menyadari bahwa perusahaan telah
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melakukan dukungan dalam peningkatan
keterampilan dan keahlian untuk
menyelesaikan tugas yang lebih besar
sejalan dengan riset Panuwatwanich,
Stewart dan Mohamed (2008) yang
menunjukkan cara-cara terbaik untuk
mendukung inovasi bersumber iklim dan
dukungan organisasi, merangsang dan
memupuk kreatifitas serta inovasi, yang
pada akhirnya dapat berpengaruh signifikan
pada kinerja organisasi.

Self Leadership di Perum BULOG
Persepsi karyawan Perum BULOG

terhadap self leadership berada pada
kategori tinggi dengan nilai mean sebesar
3,76, menunjukkan bahwa karyawan Perum
BULOG sudah memiliki nilai yang tinggi
dalam mengarahkan dirinya untuk bekerja
secara baik dan lebih kreatif. Berkaitan erat
dengan hasil ini, nilai behaviour focused
strategies yang juga berada pada kategori
tinggi dengan nilai mean 3,87
mengindikasikan bahwa karyawan Perum
BULOG sudah memiliki pengelolaan
perilaku untuk mengarahkan kepada tujuan
diri. Konsep ini sejalan dengan gagasan self
leadership yang dikemukakan oleh Manz
(1986) dan kemudian diperkuat oleh Neck
dan Houghton (2006) yang menekankan
karyawan untuk dapat mengelola diri dengan
berorientasi masa depan individu tersebut.

Pernyataan tertinggi untuk behaviour
focused strategies ada pada pernyataan
“saya menetapkan tujuan spesifik untuk
kinerja saya” dengan nilai 3,95. Nilai untuk
natural reward strategies adalah sebesar
3,67 yang berada pada kategori tinggi. Hal
ini menunjukkan karyawan memiliki fokus
pada aspek positif dan berusaha
menciptakan sesuatu yang menyenangkan
dalam melaksanakan tugas yang ditunjukkan
dengan pernyataan yang memiliki nilai mean
tertinggi adalah “saya menemukan cara
favorit untuk menyelesaikan pekerjaan”
dengan nilai 3,85.

Nilai untuk constructive thought
strategies adalah sebesar 3,72 yang berada di

kategori tinggi. Hasil ini menunjukkan
bahwa karyawan Perum BULOG mampu
mengelola perilaku yang memungkinkan
dalam proses pengendalian kognitifnya.
Situasi ini senada dengan pernyataan tentang
pola pengelolaan perilaku dalam
mengendalikan proses kognitif (Neck dan
Manz, 1996), yakni strategi melalui
mendambakan kinerja yang sukses dengan
menentukan tujuan, self-talking serta
menilai pemikiran dan gagasan sendiri
(Tabak, Sigri dan Turkoz, 2013). Pernyataan
paling tinggi untuk constructive thought
strategies adalah “saya memikirkan dan
mengevaluasi keyakinan dan asumsi yang
saya yakini” dengan nilai 3,89. Hal ini dapat
dinilai sejalan dengan prinsip behaviour
focused yang disampaikan oleh Houghton
and Neck, (2002); Semerci, Guney, Ferda,
dan Semerci (2010) yang menunjukkan
kesadaran diri penting dalam membuat
individu menyadari mengapa dan kapan
mereka menunjukkan perilaku tertentu dan
memberikan informasi yang membantu
mengelola perilaku mereka untuk penetapan
tujuan mereka sendiri.

Creative Self Efficacy di Perum BULOG
Persepsi karyawan Perum BULOG

terhadap self efficacy ada pada kategori
tinggi dengan nilai mean sebesar 3,67.
Karyawan Perum BULOG memiliki
keyakinan bahwa dirinya kreatif. Untuk
pernyataan dengan nilai mean tertinggi
adalah “saya yakin pada kemampuan diri
saya untuk memecahkan masalah secara
kreatif” dengan nilai 3,92. Hal ini dinilai
sebagai hal positif karena bersesuaian
dengan apa yang disebutkan oleh Pajares,
Hartley, & Valiante (2001).

Analisis Pengaruh antar Variabel
Analisis pengaruh antar variabel dapat
dijelaskan melalui hasil pengolahan
boostrapping.
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Gambar 3 Hasil Uji Hipotesis antar Variabel Penelitian

Analisis Pengaruh Self-Leadership
terhadap Employee Creativity

Hasil uji statistik untuk hipotesis untuk
variabel self leadership terhadap variabel
employee creativity menunjukkan bahwa
ada pengaruh yang positif dan signifikan
dengan koefisien 0,186. Dengan demikian
kenaikan setiap 100% self leadership akan
meningkatkan employee creativity sebesar
18,6%. Hasil ini seiring dengan penelitian
dari Carmeli, Meitar dan Weisberg (2006)
yaitu Self leadership merupakan salah satu
faktor pendahulu yang signifikan yang
secara positif mempengaruhi kreativitas
karyawan. Karyawan Perum BULOG
mampu mengendalikan segenap perilaku
dan pikirannya untuk menghasilkan aktivitas
yang lebih kreatif.

Untuk hubungan antara behaviour
focused strategies terhadap employee
creativity memiliki pengaruh yang
signifikan. Hal ini sesuai dengan penelitian
Ghosh (2015) bahwa behaviour focused
strategies berpengaruh terhadap employee
creativity. Kondisi ini mencerminkan secara
sadar karyawan Perum BULOG mampu
mengelola perilaku yang dibutuhkan untuk
mencapai setiap tujuan perusahaan secara
lebih kreatif.
Hubungan antara natural reward strategies
terhadap employee creativity tidak memiliki
pengaruh secara signifikan. Lingkungan
eksternal yang berubah sangat cepat

membuat Perum BULOG beberapa kali
melakukan perubahan struktur organisasi.
Hal ini mengakibatkan tidak seluruh
karyawan dapat in-line dengan perubahan
tersebut. Adanya penekanan pada bisnis
komersial juga membuat karyawan masih
mencari cara favorit serta menyenangkan
dalam menyelesaikan tugas secara kreatif.

Hubungan antara constructive thought
strategies terhadap employee creativity tidak
memiliki pengaruh signifikan. Hasil ini
berbeda dengan penelitian Ghosh (2015)
yang menyatakan bahwa constructive
thought strategies berpengaruh terhadap
employee creativity. Saat ini karyawan
Perum BULOG kesulitan dalam
memvisualisasikan dan membayangkan
kesuksesan dalam melaksanakan tugas. Hal
ini disebabkan pergeseran dari kegiatan PSO
kepada kegiatan komersial yang telah
berdampak pada seluruh aktivitas
perusahaan dari mulai struktur perusahaan,
target dan tentunya aktivitas pekerjaan
sehari-hari. Karyawan juga mengalami
kesulitan dalam mengevaluasi setiap
aktivitas secara akurat karena mereka belum
memahami ukuran kesuksesan setiap
kewajiban individu. Organisasi yang
mendorong self leadership cenderung
mengalami tingkat proses kreatif yang lebih
tinggi di antara anggotanya sehingga pada
gilirannya meningkatkan potensi
pengembangan pemikiran dan praktik
inovatif di berbagai tingkat organisasi

Self Leader
ship

Creative Self
Efficacy

Creativity
Climate

Employees
Creativity

Workplace
Innovative

Orientation

0,538 ***

0,282
***

0,139
**

0,543
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(Pratoom and Savatsomboon, 2010). Untuk
itu, menjadi hal yang sangat penting bagi
Perum BULOG untuk memperhatikan self
leadership karyawan karena sudah terbukti
mempunyai pengaruh yang signifikan dan
positif terhadap kreativitasnya.

Analisis Pengaruh Creative Self Efficacy
terhadap Employee Creativity

Hubungan antara creative self efficacy
terhadap employee creativity memiliki
pengaruh signifikan. Creative self efficacy
berpengaruh terhadap employee creativity
ini sesuai dengan penelitian dari Tierney dan
Farmer (2010).

Berdasarkan penghitungan statistik,
nilai creative self efficacy memiliki
koefisensi signifikansi lebih besar
dibandingkan dengan self leadership
terhadap employee creativity. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan Perum
BULOG mempunyai tingkat keyakinan
untuk melakukan aktivitas pekerjaan secara
kreatif lebih tinggi dibandingkan
kemampuan pengelolaan perilaku untuk
berperilaku kreatif. Melihat kondisi individu
tersebut, bagi manajemen Perum BULOG
titik berat yang harus dilakukan untuk
meningkatkan kreativitas karyawan adalah
memberi arahan agar karyawan secara
optimal mengeluarkan keyakinan dimaksud.

Analisis Pengaruh Creativity Climate
terhadap Employee Creativity

Hubungan antara creativity climate
terhadap employee creativity memiliki
pengaruh signifikan. Seiiring dengan
penelitian George dan Zhou (2001) dan
Ibrahim, Isa dan Shahbudin (2016) yang
menyatakan bahwa ketika atasan
memberikan atmosfir kreativitas yang
mendukung, dan suasana hati yang positif
tinggi, bahkan suasana hati yang negatif
memiliki hubungan positif yang kuat dengan
kreativitas karyawan. Penelitian ini juga
menemukan pengaruh yang signifikan dari
dorongan atasan terhadap kreativitas
karyawan. Dukungan untuk mempelajari
hal-hal baru dan pengembangan
keterampilan karyawan, adanya komunikasi

yang terbuka antara atasan dan bawahan
serta keterbukaan dalam menerima kritik
menjadi faktor yang mampu menciptakan
suasana yang menyenangkan di tempat
bekerja. Suasana hati positif berkontribusi
terhadap kreativitas saat bekerja.

Penelitian ini seiring juga dengan
penelitian Amabile, Conti, Coon, Lazenby
dan Herron (1996) yaitu adanya dukungan
supervisor yang menambah perasaan dan
energi positif dalam sebuah organisasi.
Dukungan supervisor dapat membedakan
antara aktivitas dengan kreativitas tinggi dan
rendah. Dukungan supervisor menunjukkan
kepedulian terhadap perasaan dan
kebutuhan karyawan, mendorong karyawan
untuk menyuarakan ide dan keinginannya,
memberikan umpan balik positif dan
terutama informasi dan memfasilitasi
pengembangan keterampilan karyawan

Analisis Pengaruh Creativity Climate
terhadap Workplace Innovation
Orientation

Hubungan antara creativity climate
terhadap workplace innovation orientation
memiliki pengaruh yang signifikan. Hasil ini
sejalan dengan pendapat Amabile dalam
Ghosh (2015) yang mengidentifikasi
komponen kontekstual yang penting untuk
creativity climate, seperti dorongan
kreativitas, otonomi, kebebasan, sumber
daya, tekanan dan hambatan organisasi
inovasi di dalam organisasi. Adanya iklim
yang mendukung dalam organisasi sangat
berpengaruh dalam munculnya orientasi
inovasi karyawan.

Hasil ini juga menegaskan penelitian
Shirahada dan Hamazaki (2013)  yang
menjelaskan pentingnya memiliki budaya
perusahaan yang luas yang mengacu pada
creative climate dalam lingkup organisasi
dalam menciptakan orientasi inovasi
karyawan dalam perusahaan. Adapun
tingkat creativity climate organisasi
mencakup lingkungan sosial dan lingkungan
kerja yang mempengaruhi pekerjaan yang
dilakukan dalam organisasi.



Jurnal Riset Bisnis dan Manajemen Tirtayasa

192

Analisis Pengaruh Employee Creativity
terhadap Workplace Innovation
Orientation

Hubungan antara employee creativity
terhadap workplace innovation orientation
memiliki hubungan yang signifikan. Hasil
penelitian ini membuktikan penelitian
Oldham & Cummings (1996) bahwa
kreativitas dan inovasi sering digunakan
secara bergantian, kreativitas karyawan
semakin dikonseptualisasikan sebagai
prasyarat dan titik awal untuk berinovasi.
Peneltian ini juga mempertegas para ahli
kreativitas yang berpendapat bahwa
kreativitas seseorang merupakan anteseden
dan prasyarat penting untuk inovasi (Heye,
2006; Liu, Gong, Zhou dan Huang, 2015).
Untuk itu, kreativitas karyawan
berhubungan positif dengan aktivitas
inovatif di tempat kerja dan iklim inovasi
perusahaan (Somech dan Drach-Zahavy,
2013). Inovasi karyawan memungkinkan
sebuah organisasi memilih rangkaian produk
atau prosedur pembangunan dan
implementasi yang lebih luas (Cummings
and Oldham, 1997; Anderson, Potočnik dan
Zhou, 2014).

Analisis Pengaruh Indirect Effect Antara
Variabel

Selain mengatahui nilai pengaruh
hubungan langsung hubungan antara
variabel, dapat diketahui juga hubungan
tidak langsung (indirect) antara variabel
bebas dan terikat. Secara rinci nilai indirect
effect untuk hubungan antara variabel dapat
dilihat seperti pada Tabel 2.

Tabel 2 Nilai Indirect Effect Antara
Variabel

Sumber: Hasil olah data (2017)

Hubungan antara self leadership
terhadap workplace innovation orientation
dapat dijelaskan secara statistik yaitu T
statistic 2,057, lebih besar dari 1,96 (2,094 >
1,96) dan P value 0,040 yang artinya
memiliki pengaruh yang signifikan karena
berada di dalam interval derajat kepercayaan
95% (error 5%). Adapun arah pengaruhnya
adalah positif dengan nilai koefisien 0,042.
Dengan demikian variabel self leadership
mempunyai pengaruh yang signifikan positif
dan tidak langsung terhadap workplace
innovation orientation. Apabila self
leadership naik 100% maka akan
meningkatkan workplace innovation
orientation sebesar 4,20%.

Hubungan antara creativity climate
terhadap workplace innovation orientation
dapat dijelaskan secara statistik yaitu T
statistic 2,155, lebih besar dari 1,96 (2,155 >
1,96) dan P value 0,032 yang artinya
memiliki pengaruh yang signifikan karena
berada di dalam interval derajat kepercayaan
95% (error 5%). Adapun arah pengaruhnya
adalah positif dengan nilai koefisien 0,039.
Hubungan creativity climate kepada
workplace innovation orientation melalui
mediasi dari employee creativity. Jika
creativity climate naik 100% maka akan
meningkatkan workplace innovation
orientation sebesar 3,9%.

Hubungan antara creative self efficacy
terhadap workplace innovation orientation
dapat dijelaskan secara statistik yaitu T
statistic 4,311, lebih besar dari 1,96 (4,311 >
1,96) dan P value 0,000 yang artinya
memiliki pengaruh yang signifikan karena
berada di dalam interval derajat kepercayaan
99% (error 1%). Adapun arah pengaruhnya
adalah positif dengan nilai koefisien 0,153.
Dengan demikian variabel creative self
efficacy mempunyai pengaruh yang
signifikan positif dan tidak langsung
terhadap workplace innovation orientation.
Apabila creative self efficacy naik 100%
maka akan meningkatkan workplace
innovation orientation sebesar 15,3%.

Berdasarkan hasil uji dan
penjelasannya, maka nilai indirect effect
terhadap workplace innovation orientation

Variabel
Bebas

Variabel
Terikat

Koefisien T-stat Penga-
ruh

Self
Leadership

Workplace
Innovation
Orientation

0,051 2,057 S (**)

Creativity
Climate

Workplace
Innovation
Orientation

0,039 2,155 S (**)

Creative Self
Efficacy

Workplace
Innovation
Orientation

0,153 4,311 S (***)
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yang paling signfikan berpengaruh adalah
creative self efficacy. Maka apabila akan
meningkatkan tingkat workplace innovation
orientation dengan memperhatikan indirect
effect, Perum BULOG harus memupuk dan
mengembangkan tingkat keyakinan dari
karyawan dalam melaksanakan aktivitas
pekerjaan secara kreatif.

Analisis Total Effect Variabel
Analisis ini untuk melihat variabel

yang paling berpengaruh terhadap variabel
workplace innovation orientation. Dengan
mengetahui variabel yang paling
berpengaruh maka akan dapat ditentukan
langkah-langkah yang dapat diambil oleh
Perum BULOG untuk meningkatkan
workplace innovation orientation. Secara
rinci nilai total effect antara variabel dapat
dilihat pada Tabel 3.

Tabel 3 Nilai Total Effect Antara
Variabel

Variabel
Bebas Variabel Terikat Koefisien

Total
Creativity
Climate

Workplace Innovation
Orientation 0,577

Creative Self
Efficacy

Workplace Innovation
Orientation 0,153

Self
Leadership

Workplace Innovation
Orientation 0,053

Sumber: Hasil olah data (2017)

Berdasarkan Tabel 4.18 dapat dilihat
bahwa variabel yang paling berpengaruh
signifikan terhadap workplace innovation
orientation adalah creativity climate.
Dengan demikian, bagi Perum BULOG
apabila akan meningkatkan orientasi inovasi
karyawannya maka hal yang paling harus
diperhatikan adalah memperbaiki dan
meningkatkan iklim organisasi untuk lebih
kreatif serta mendukung segala kebutuhan
karyawan dalam menjalankan aktivitas
pekerjaannya.

Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian

menunjukkan bahwa:
1. workplace innovation orientation

dipengaruhi oleh self leadership,

employee creativity dan creativity
climate.

2. Variabel yang paling berpengaruh
terhadap workplace innovation
orientation adalah variabel creativity
climate. Creativity climate dapat
mempangaruhi workplace innovation
orientation secara langsung dan dapat
dimediasi parsial oleh variabel
employee creativity.

3. Variabel employee creativity
dipengaruhi oleh variabel individu self
leadership, creative self efficacy dan
creativity climate. Dimensi yang
berpengaruh dari variabel self
leadership adalah dimensi behaviour
focused strategies, natural reward
strategies dan constructive thought
strategies.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian, maka
saran yang dapat dilakukan adalah:
1. Pengujian terhadap pernyataan setiap

variabel sebaiknya dilakukan pilot test,
sehingga pernyataan pada setiap
variabel akan lebih banyak yang valid
dan reliabel untuk selanjutnya
menghindari bias pada hasil pengolahan
smartPLS,

2. Metode pengambilan responden
penelitian dipertegas untuk
menghindari jawaban-jawaban bias
karena ketidaksesuaian dengan jenis
pernyataan dan posisi responden di
tempat bekerja.

________________
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