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Pengantar Editorial 
 

Luthans (2001) menulis tentang positive organizational 

behavior (POB) sebagai reaksi atas berkembangnya 

psikologi positif. Luthans terus melakukan provokasi 

dengan tulisan lanjutannya pada tahun 2002 dan 2003 

yang menunjukkan dampak pergerakan psikologi 

positif terhadap bidang perilaku organisasional. 

Dampak tersebut tidak hanya pada level mikro (micro OB)  seperti 

personality-trait tetapi juga pada level makro (macro OB) seperti 

fungsionalisasi kelompok. Provokasi tersebut tampaknya cukup efektif 

dengan munculnya riset-riset yang berkaitan dengan POB untuk 

menyeimbangkan riset-riset perilaku negatif seperti stres, burnout, 

konflik peran, kemangkiran, turnover intention, perilaku menyimpang, 

dan abusive supervision. Konsep-konsep perilaku organisasional positif 

tampaknya akan terus berkembang pada masa-masa yang akan datang 

karena berdampak positif pada pengembangan dan kinerja individual. 

Pengembangan terhadap konstruk-konstruk yang merupakan turunan 

dari perilaku organisasional positif masih perlu terus dilakukan.  

Perkembangan berbagai konsep di bidang perilaku 

organisasional, tidak terkecuali POB, pada umumnya berkisar pada dua 

isu utama yaitu konseptual dan metodologi. Pembahasan isu-isu 

konseptual antara lain berkenaan dengan pendefinisian konstruk, 

pengembangan dasar teoritis, pengembangan dimensi konstruk, 

pengembangan proposisi dan pengembangan model empiris. Di sisi lain, 

isu-isu metodologi biasanya berfokus pada pengembangan dan validasi 

pengukuran sebuah konstruk.   

Kajian dalam buku ini merupakan salah satu usaha untuk 

mengembangkan salah satu konstruk perilaku organisasi positif yaitu 

psychological capital (PsyCap/modal psikologis) dari sisi isu konseptual. 

Modal psikologis merupakan konstruk yang dikenalkan dan 

dikembangkan oleh Luthans dan beberapa koleganya, orang yang 

memprovokasi perilaku organisasi positif. Modal psikologis adalah 

kondisi perkembangan positif seseorang yang meliputi beberapa aspek 

yaitu self-efficacy, optimism, hope dan resiliency (Luthans, 2007). Penulis 

menganggap bahwa konsep modal psikologis tersebut masih dapat 
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dikembangkan menjadi lebih luas sehingga dapat menangkap fenomena 

individu lebih komprehensif. Pengembangan tersebut dilakukan dengan 

mengintegrasikan konsep modal psikologis dengan kreativitas yang di 

dalamnya mengandung komponen-komponen modal psikologis. 

Integrasi kedua konsep tersebut menghasilkan konstruk baru yang diberi 

nama modal psikologis kreatif (creative psychological capital).  

Konstruk baru tersebut tentu saja sangat provokatif karena 

menuntut konsekuensi adanya dasar teori dan argumentasi yang jelas. 

Buku ini pun menguraikan dasar-dasar teori yang relevan untuk 

mengarah pada pengembangan konstruk baru tersebut. Usaha 

pengembangan konstruk baru tersebut tentu saja tidak hanya berhenti 

pada level konseptual tetapi berlanjut pada isu metodologi khususnya 

masalah pengukuran. Tentu saja hal ini akan menjadi pekerjaan rumah 

selanjutnya. 

 

 

Ratno Purnomo 

 

 

Editorial 

 



 |

Mukadimah 

Alhamdulillah, Puji syukur kami panjatkan kehadirat Allah SWT 

karena dengan rahmat, karunia, serta taufik dan hidayah-Nya kami 

dapat menyelesaikan buku pertama yang berjudul “Modal Psikologis 

Kreatif”.  Buku ini disusun berdasarkan telaah pustaka dari beberapa 

literature ilmiah untuk menjawab peran modal psikologis kreatif dalam 

membangun perilaku kreatif pada Usaha Kecil dan Menengah. 

Adapun buku ini telah kami usahakan semaksimal mungkin dan 

tentunya dengan bantuan dari berbagai pihak, sehingga dapat 

memperlancar proses pembuatan buku ini. Oleh sebab itu, kami juga 

ingin menyampaikan rasa terima kasih yang sebesar-besarnya kepada 

orang tua, istri dan anak-anak yang telah mendoakan dan memotivasi 

kami.  Kami juga mengucapkan terima kasih kepada Dr.Ratno Purnomo, 

SE, M.Si,  dan Drs. Subandi, M. Pd, yang memberikan sumbangsih 

saranya dalam pengembangan buku ini.  Kami juga mengucapkan terima 

kasih kepada rekan-rekan Program Pascasarjana Doktor Ilmu 

Manajemen Universitas Jenderal Soedirman atas atensi dan 

kerjasamanya. 

Semoga buku ini dapat berguna dan dipahami bagi siapapun yang 

membacanya, serta dapat dijadikan rujukan untuk memahami modal 

psikologis kreatif. Penulis menyadari bahwa buku ini masih memiliki 

kekurangan. Oleh karena itu, saran dan kritik yang membangun dari 

para pembaca yang budiman sangat dibutuhkan untuk penyempurnaan 

buku ini kedepannya. Terima kasih. 

Purwokerto,  Januari 2018 

Penulis 

Yusmedi Nurfaizal, Christantius Dwiatmadja, Sri Murni Setyawati





 |

 

Daftar Isi 
 

Pengantar Editorial  ..................................................................................  iii 

Mukadimah  ..............................................................................................  v 

Daftar  Isi  ...................................................................................................  vii 

Daftar Gambar  ..........................................................................................  viii 

Pembukaan  ...............................................................................................  ix 

Area 1:  Teori Kreativitas .......................................................................  1 

1.1.  Teori Psikoanalisis ...........................................................  1 

1.2.  Teori Humanistik.............................................................  11 

1.3.  Teori Cziksentmihalyi .....................................................  17 

1.4.  Componential Theory .........................................................  20 

1.5.  Teori Model Interaksi ......................................................  23 

1.6.  Model Woodman dan Schoenfeldt ...............................  30 

Area 2:  Kreativitas .................................................................................  56 

2.1.  Definisi Kreativitas ..........................................................  56 

2.2.  Tahapan Kreativitas ........................................................  59 

2.3.  Kreativitas Organisasi .....................................................  60 

Area 3:  Studi Tentang Kreativitas .......................................................  69 

3.1.  Level Individu ..................................................................  69 

3.2.  Level Kelompok ...............................................................  72 

3.3.  Level Organisasi ..............................................................  75 

3.4.  Perspektif Penelitian Kreativitas : Personal, 

Kontekstual, dan Pandangan Integratif .......................  78 

Area 4:  Modal Psikologis ......................................................................  91 

4.1.  Definisi Modal Psikologis...............................................  92 

4.2.  Dimensi Modal Psikologis .............................................  93 

4.3.  Studi Modal Psikologis ...................................................  97 

Area 5:  Modal Psikologis Kreatif  ........................................................  113 

5.1. Potential Modal Psikologi Pada Kreativitas ................  113 

5.2. Dasar Modal Psikologi Kreatif .......................................  117 

5.3. Modal Psikologis Kreatif (Creative Psychological 

Capital)  ..............................................................................  125 

Daftar Istilah  ........................................................................................  139 

 

  



|

Daftar Gambar 
 

Gambar 1.1.  Sistem Model Kreativitas (Csikszentmihalyi, 2014) ....  17 

Gambar 1.2.  Componential Theory T. M. Amabile, Creativity in 

Context (1996) Boulder, CO: Westview Press (1996). 

Copyright 1996 by Westview Press. Reprinted by 

permission  ..........................................................................  22 

Gambar 1.3.  Gambaran Komprehensif dari Proses Individual 

yang Memengaruhi Kreativitas .....................................  25 

Gambar 1.4.  Model Woodman dan Schoenfeldt ....................................  31 

Gambar 2.1.  Model Multi Level Kreativitas Organisasi 

(Mumford, 2012) ..............................................................  61 

Gambar 4.1.  Arah Penelitian Baru yang Dapat Diidentifikasi 

dalam  Agenda Penelitian Mendatang  

 (Newman1, et all, 2014)  ..................................................  104 

Gambar 5.1.  Sintesa Modal Psikologis Kreatif ...................................  126 

Gambar 5.2.  Dimensi Modal Psikologis Kreatif .................................  132 

 



 |

 

Pembukaan  Area 
 

reativitas penting untuk kesehatan organisasi dalam ekonomi 

saat ini, karena dengan mendorong perilaku keratif dan inovatif, 

bisa mendapatkan dan mempertahankan keunggulan kompetitif. 

Pelaku UKM dalam hal ini adalah pemilik atau leader perlu memiliki 

daya pikir yang kreatif.  Hal ini karena kreativitas dianggap menjadi aset 

penting bagi setiap orang yang berada dalam peran kepemimpinan. 

Peningkatan pemahaman personal, tentang anteseden psikologis pada 

kreativitas dapat menginformasikan upaya untuk menciptakan dan 

menumbuhkan perilaku kreatif dalam organisasi. 

Pada bagian awal buku ini menerangkan tentang perkembangan 

teori kreativitas yang meliputi teori psikoanalisis, teori humanistik, teori 

cziksentmihalyi, componential theory, teori model interaksi dan model 

woodman dan schoenfeldt.  Teori kreativitas ini untuk memahami 

atribut-atribut pribadi yang memfasilitasi atau menghambat kinerja 

kreativitas individu.    

Pada bagian berikutnya membahas lebih lanjut tentang 

kreativitas.  Kreativitas merupakan produk kompleks perilaku seseorang 

dalam situasi tertentu. Situasi ini ditandai oleh pengaruh kontekstual dan 

sosial yang baik serta memfasilitasi atau menghambat prestasi kreatif. 

Pengaruh ini memprovokasi kedua sifat kognitif dan nonkognitif serta 

kecenderungan dalam individu yang dapat menyebabkan tindakan 

kreatif. Dalam bidang psikologi dan perilaku organisasi menganggap 

kreativitas sebagai kebaruan dan berguna atau melibatkan ide-ide yang 

tepat, proses atau prosedur. 

Penelitian tentang kreativitas organisasi sebagai bagian wilayah 

di bidang perilaku organisasi merupakan hal yang relatif baru.  

Penelitian kreativitas selama sepuluh tahun terakhir meliputi faktor-

faktor personal dan kontekstual, sedangkan untuk tingkat level 

analisisnya ada yang individual dan ada yang group. Meskipun studi 

mengenai hubungan ini telah cukup lama berkembang,  namun hingga 

saat ini masih ditemukan perbedaan atau gap hasil penelitian tentang 

kreativitas. Untuk menjawab perbedaan hasil penelitian dalam literatur 

kreativitas, dilontarkan sebuah konsep baru dalam buku ini yaitu 

tentang modal psikologis kreatif. Sebelumnya modal psikologis telah 

K 
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dikemukakan oleh Luthan, Youssef & Avolio (2015).  Dalam proses 

penciptaannya modal psikologis kreatif  timbul setelah melalui proses 

intervensi dan pengembangan modal psikologis pada kreatif. Tahapan-

tahapan pembentukan temuan konsep baru ini dapat dipelajari dari area 

pertama sampai dengan kelima yang meliputi, teori kreativitas, 

kreativitas, modal psikologis, dan modal psikologis kreatif. 

 



 

 

Selama manusia memikirkan dari mana ide-ide baru muncul, 

maka diyakini bahwa ide-ide baru yang benar-benar menghasilkan 

lompatan kreatif ke depan berasal dari sumber yang luar biasa. 

Seringkali, orang-orang yang menghasilkan gagasan tersebut tidak 

memiliki kesadaran dari mana gagasan itu berasal. Oleh karena itu, 

untuk memahami bagaimana gagasan itu muncul, banyak para ahli teori 

telah mendalilkan proses di luar pemikiran sadar biasa yang dapat 

menghasilkan gagasan dan menghadirkannya.  

1.1.  Teori Psikoanalisis 

Pribadi kreatif dipandang sebagai seorang yang pernah mengalami 

traumatis, yang dihadapi dengan memunculkan gagasan-gagasan baik 

yang disadari dan tidak disadari serta bercampur menjadi pemecahan 

inovatif dari trauma (Teori Freud, Teori Ernst Kris, Teori Carl Jung). 

a. Pandangan Teori Perkembangan Psikoanalisis Menurut Freuds 

(Ewen, 2014) 

Sigmund Freud mengemukakan bahwa kehidupan jiwa 

memiliki tiga tingkat kesadaran, yaitu sadar (conscious), prasadar 

(preconscious), dan taksadar (unconscious).Topografi atau peta kesadaran 

ini dipakai untuk mendeskripsikan unsur cermat (awareness) dalan 

setiap event mental seperti berpikir dan berfantasi. Sampai dengan 

tahun 1920-an, teori tentang konflik kejiwaan hanya melibatkan ketiga 

unsur kesadaran tersebut. Baru pada tahun 1923 Freud mengenalkan 

tiga model struktural yang lain, yakni id, ego, dan superego. Struktur 

baru ini tidak mengganti struktur lama, tetapi melengkapi atau 

menyempurnakan gambaran mental terutama dalam tujuannya. Tiga 

elemen pendukung struktur kepribadian itu adalah sebagai berikut: 
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1) Sadar (conscious) 

Sadar (conscious) merupakan tingkat kesadaran yang berisi 

tentang semua hal yang dicermati pada saat tertentu. Menurut 

Freud, hanya sebagian kecil saja dari kehidupan mental (pikiran, 

persepsi, perasaan, dan ingatan) yang masuk ke dalam kesadaran 

(consciousness). Isi daerah sadar itu merupakan hasil proses 

penyaringan yang diatur oleh stimulus. Isi kesadaran itu hanya 

bertahan dalam waktu yang singkat di daerah conscious, dan 

segera tertekan ke daerah perconscious atau unconscious begitu 

orang memindah perhatiannya ke we yang lain. 

2) Prasadar (preconscious) 

Prasadar (preconscious) disebut juga ingatan siap (available 

memory), yakni tingkat kesadaran yang menjadi jembatan antara 

sadar dan tidak sadar. Isi preconscious berasal dari conscious dan 

clanunconscious. Pengalaman yang tidak diperhatikan semula 

disadari, akan tetapi kemudian tidak lagi dicermati, kemudian 

ditekan untuk pindah ke daerah prasadar. Di sisi lain, materi 

daerah tak sadar dapat muncul ke daerah prasadar. Kalau sensor 

sadar menangkap bahaya yang dapat timbul akibat kemunculan 

materi tak sadar, maka materi itu akan ditekan kembali ke 

ketidaksadaran. Materi tak sadar yang sudah berada di daerah 

prasadar itu dapat muncul menjadi kesadaran dalam bentuk 

simbolik, seperti mimpi, lamunan, salah mengucap, dan 

mekanisme pertahanan diri. 

3) Tak Sadar (unconscious) 

Tak sadar (unconscious) adalah bagian yang paling dalam 

dari struktur kesadaran dan menurut Freud merupakan bagian 

terpenting dari jiwa manusia. Secara khusus Freud membuktikan 

bahwa ketidaksadaran bukanlah abstraksi hipotetik, tetapi itu 

adalah kenyataan empirik. Ketidaksadaran itu berisi insting, 

impuls, dan drives yang dibawa dari lahir, serta pengalaman-

pengalaman traumatik (biasanya pada masa anak-anak) yang 

ditekan oleh kesadaran kemudian dipindah ke daerah tak sadar. 

Isi atau materi ketidaksadaran itu memiliki kecenderungan kuat 

untuk bertahan terus dalam ketidaksadaran dan pengaruhnya 

dalam mengatur tingkah laku sangat kuat, namun tetap tidak 

disadari. 
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Model perkembangan psikoanalisis dasar, yang terus-menerus 

dimodifikasi oleh Freud selama 50 tahun terakhir hidupnya, terdiri atas 

tiga komponen pokok, yaitu (1) satu komponen dinamik atau 

ekonomik yang menggambarkan pikiran manusia sebagai sistem energi 

yang cair, (2) satu komponen struktural atau topografik berupa sebuah 

sistem yang memiliki tiga struktur psikologis yang berbeda tetapi 

saling berhubungan dalam menghasilkan perilaku, dan (3) satu 

komponen sekuensial (urutan) atau tahapan yang memastikan langkah 

maju dari satu tahap perkembangan menuju tahap lainnya, yang 

terpusat pada daerah-daerah tubuh yang sensitif, tugas-tugas 

perkembangan, dan konflik-konflik psikologis tertentu. 

1) Komponen Dinamik (energi psikis) 

Arah perkembangan ilmiah dan intelektual pada akhir abad 

ke-19 terpusat di sekitar kajian tentang energi. Freud menerapkan 

konsep energi tersebut terhadap perilaku manusia serta menyebut 

energi ini sebagai energi psikis (psychic energy) atau energi yang 

mengoperasikan berbagai komponen sistem psikologis. 

Freud berpendapat bahwa insting (instincts) atau dorongan-

dorongan psikologis yang muncul tanpa dipelajari adalah sumber 

utama energi psikis. Insting memiliki dua ciri khas yang sangat 

penting, yaitu: ciri konservatif (pelestarian) dan ciri repetitif 

(perulangan). Maksudnya, insting selalu menggunakan sesedikit 

mungkin jumlah energi yang diperlukan untuk melaksanakan 

aktivitas tertentu, kemudian mengembalikan organisme kepada 

keadaannya yang semula, dan hal itu terjadi secara berulang-

ulang. Dalam sistem Freud, insting bertindak sebagai perangsang 

pikiran mendorong individu untuk memenuhi kebutuhan-

kebutuhan tertentu. Insting juga dapat dipandang sebagai 

gambaran psikologis dari proses biologis yang berlangsung. 

2) Komponen Struktural 

a) Id (das es) 

Id (das es) adalah sistem kepribadian yang asli dan dibawa 

sejak lahir. Dari id ini kemudian akan muncul ego dan superego. 

Saat dilahirkan, id berisi semua aspek psikologik yang diturunkan, 

seperti insting, impuls, dan drives. Id berada dan beroperasi dalam 
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daerah unansdous, mewakili subjektivitas yang tidak pemah 

disadari sepanjang usia. Id berhubungan erat dengan proses fisik 

untuk mendapatkan energi psikis yang digunakan untuk 

mengoperasikan sistem struktur kepribadian lainnya. 

Id beroperasi berdasarkan prinsip kenikmatan (pleasure 

principle), yaitu berusaha memperoleh kenikmatan dan menghindari 

rasa sakit. Bagi id, kenikmatan adalah keadaan yang relatif inaktif 

atau tingkat energi yang rendah, sedangkan rasa sakit adalah 

tegangan atau peningkatan energi yang mendambakan kepuasan. 

Jadi, ketika ada stimulan yang memicu energi untuk bekerja, maka 

akan timbul tegangan energi serta id akan beroperasi dengan prinsip 

kenikmatan. Selain itu, id akan berusaha mengurangi atau 

menghilangkan tegangan tersebut dengan mengembalikan din ke 

tingkat energi yang rendah. Pleasure principle diproses dengan dua 

cara, yaitu tindakan refleks (reflex actions) dan proses primer (primary 

process). Tindakan refleks adalah reaksi otomatis yang dibawa sejak 

lahir seperti mengejapkan mata, dipakai untuk menangani 

pemuasan terhadap rangsang yang sederhana dan biasanya segera 

dapat dilakukan. Proses primer adalah reaksi membayangkan atau 

mengkhayal sesuatu yang dapat mengurangi atau menghilangkan 

tegangan dan dipakai untuk menangani stimulus kompleks. 

Contohnya adalah bayi yang lapar membayangkan makanan atau 

puting ibunya. Proses yang membentuk gambaran objek untuk 

dapat mengurangi tegangan disebut pemenuhan hasrat (nosh 

fullment), misalnya mimpi, lamunan, dan halusinasi psikotik. 

Id hanya mampu membayangkan sesuatu tanpa mampu 

membedakan khayalan itu dengan kenyataan yang benar-benar 

memuaskan kebutuhan. Id tidak mampu menilai atau 

membedakan benar-salah dan tidak tabu moral. Jadi, harus 

dikembangkan jalan untuk memperoleh khayalan secara nyata 

yang dapat memberikan kepuasan tanpa menimbulkan 

ketegangan baru, khususnya pada masalah moral. Alasan inilah 

yang kemudian membuat id memunculkan ego. 

b) Ego (das ich) 

Ego (das ich) berkembang dari id agar orang mampu 

menangani realita sehingga ego beroperasi mengikuti prinsip 
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realita (realityprinciple). Usaha untuk memperoleh kepuasan yang 

dituntut id dilakukan dengan mencegah terjadinya tegangan baru 

atau menunda kenikmatan sampai ditemukan objek yang nyata-

nyata dapat memuaskan kebutuhan. Prinsip realita itu dikerjakan 

melalui proses sekunder (secondary process), yakni berpikir realistik 

menyusun rencana dan menguji apakah rencana itu menghasilkan 

objek yang dimaksud. Proses pengujian itu disebut uji realita 

(reality test), melaksanakan tindakan sesuai dengan rencana yang 

telah dipikirkan secara realistik. Dari cara kerjanya dapat 

dipahami bahwa sebagian besar daerah operasi ego berada di 

kesadaran, namun ada sebagian kecil ego beroperasi di daerah 

prasadar dan daerah taksadar. 

Ego adalah eksekutif (pelaksana) kepribadian yang memiliki 

dua tugas utama. Pertama, memilih stimuli mana yang hendak 

direspons dan atau insting mana yang akan dipuaskan sesuai 

dengan prioritas kebutuhan. Kedua, menentukan kapan dan 

bagaimana kebutuhan itu dipuaskan sesuai dengan tersedianya 

peluang yang risikonya minimal. Dengan kata lain, ego sebagai 

eksekutif kepribadian berusaha memenuhi kebutuhan id sekaligus 

juga memenuhi kebutuhan moral serta kebutuhan untuk 

berkembang dalam mencapai kesempurnaan dan superego. Ego 

sesungguhnya bekerja untuk memuaskan id. Karena itu, ego yang 

tidak memiliki energi sendiri akan memperoleh enegi dari id. 

c) Superego (das uberich) 

Superego (das uberich) adalah kekuatan moral dan etik 

kepribadian yang beroperasi memakai prinsip idealistik (idealistic 

principle) sebagai lawan dari prinsip kepuasan id dan prinsip 

realistik ego. Superego berkembang dari ego. Seperti ego, superego 

tidak mempunyai energi sendiri. Sama dengan ego, superego 

beroperasi di tiga daerah kesadaran. Namun, berbeda dengan ego, 

superego tidak mempunyai kontak dengan dunia luar (sama 

dengan id) sehingga kebutuhan kesempurnaan yang 

diperjuangkannya tidak realistik (id tidak realistik dalam 

memperjuangkan kenikmatan). 

Prinsip idealistik mempunyai dua subprinsip, yakni 

conscience dan egoideal. Superego pada hakikatnya merupakan 
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elemen yang mewakili nilai-nilai orang tua atau interpretasi orang 

tua mengenai standar sosial yang diajarkan kepada anak melalui 

berbagai larangan dan perintah. Apa pun tingkah laku yang 

dilarang, dianggap salah dan dihukum oleh orang tua akan 

diterima anak menjadi suara hati (conscience) yang berisi apa saja 

yang tidak boleh dilakukan. Apa pun yang disetujui, dihadiahi 

dan dipuji orang tua akan diterima menjadi standar kesempurnaan 

atau ego ideal, yang berisi apa saja yang seharusnya dilakukan. 

Proses mengembangkan conscience dan ego ideal, yang berarti 

menerima standar salah dan benar itu, disebut introjeksi 

(introjection). Sesudah terjadi introjeksi, kontrol pribadi akan 

mengganti kontrol orang tua. 

Superego bersifat nonrasional dalam menuntut 

kesempurnaan dan menghukum dengan keras kesalahan ego, baik 

yang telah dilakukan maupun baru dalam pikiran. Superego juga 

seperti ego dalam hal mengontrol id, bukan hanya menunda 

pemuasan, tetapi merintangi pemenuhannya. Paling tidak ada tiga 

fungsi superego, yaitu (1) mendorong ego menggantikan tujuan-

tujuan realistik dengan tujuan-tujuan moralistik, (2) merintangi 

impuls id, terutama impuls seksual dan agresif yang bertentangan 

dengan standar nilai masyarakat, dan (3) mengejar kesempurnaan. 

Struktur kepribadian id, ego, dan superego itu bukan bagian-

bagian yang menjalankan kepribadian, tetapi itu adalah nama 

dalam sistem struktur dan proses psikologik yang mengikuti 

prinsip-prinsip tertentu. Biasanya sistem-sistem itu bekerja 

bersama sebagai team di bawah arahan ego. Baru kalau timbul 

konflik di antara ketiga struktur itu, mungkin sekali muncul 

tingkah laku abnormal. 

3) Komponen Sekuensial (tahapan) 

Bagian ketiga dan terakhir model Freud adalah komponen 

tahapan atau komponen sekuensial (sequential or stage component). 

Bagian ini menekankan pola atau gerak maju organisme melalui 

tahapan-tahapan perkembangan yang berbeda dan semakin lama 

semakin adaptif. Menurut Freud, pintu pertama menuju 

kematangan adalah tahapan perkembangan genital, yaitu 

terbentuknya hubungan yang berarti dan berlangsung terus-

menerus. 
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b. Mekanisme Pertahanan Ego  

Freud mengartikan mekanisme pertahanan ego (ego defense 

mechanism) sebagai strategi yang digunakan individu untuk 

mencegah kemunculan terbuka dari dorongan-dorongan id maupun 

untuk menghadapi tekanan superego atas ego dengan tujuan agar 

kecemasan dapat dikurangi atau diredakan. Freud menyatakan 

bahwa mekanisme pertahanan ego adalah mekanisme yang rumit dan 

banyak macamnya. Berikut ini adalah tujuh mekanisme yang banyak 

dipakai dalam kehidupan sehari-hari.  

1) Identifikasi (identification) 

Cara mereduksi tegangan dengan meniru (mengimitasi) 

atau mengidentifikasi diri dengan orang yang dianggap lebih 

berhasil memuaskan hasratnya dibandingkan dengan dirinya. Diri 

orang lain diidentifikasi, tetapi cukup hal-hal yang dianggap dapat 

membantu mencapai tujuan diri. Terkadang sukar menentukan 

sifat mana yang membuat tokoh itu sukses sehingga orang harus 

mencoba mengidentifikasi beberapa sifat sebelum menemukan 

mana yang ternyata membantu meredakan tegangan. Apabila 

yang ditiru sesuatu yang positif disebut introjeksi. 

Mekanisme pertahanan identifikasi umumnya dipakai 

untuk tiga macam tujuan, yaitu : 

a) merupakan cara orang untuk dapat memperoleh kembali 

sesuatu (obyek) yang telah hilang.  

b) untuk mengatasi rasa takut. 

c) melalui identifikasi orang memperoleh informasi baru dengan 

mencocokkan khayalan mental dengan kenyataan. 

2) Pemindahan/reaksi kompromi (displacement/reactions compromise) 

Manakala objek kateksis asli yang dipilih oleh insting tidak 

dapat dicapai karena ada rintangan dari luar (sosial, alami) atau 

dari dalam (antikateksis), insting akan direpres/ditekan kembali ke 

ketidaksadaran atau ego dengan menawarkan kateksis baru, yang 

berarti pemindahan energi dari objek satu ke objek yang lain, 

sampai ditemukan objek yang dapat mereduksi tegangan.  

Proses mengganti objek kateksis untuk meredakan 

ketegangan adalah kompromi antara tuntutan insting id dengan 
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realitas ego sehingga disebut juga reaksi kompromi. Terdapat tiga 

macam reaksi kompromi berikut ini. 

a) Sublimasi adalah kompromi yang menghasilkan prestasi 

budaya yang lebih tinggi, diterima masyarakat sebagai kultural 

kreatif. 

b) Subtitusi adalah pemindahan atau kompromi dimana kepuasan 

yang diperoleh masih mirip dengan kepuasan aslinya. 

c) Kompensasi adalah kompromi dengan mengganti insting yang 

harus dipuaskan. Gagal memuaskan insting yang satu diganti 

dengan memberikan kepuasan insting yang lain.  

3) Represi (repression) 

Represi adalah proses ego memakai kekuatan anticathexes 

untuk menekan segala sesuatu (ide, insting, ingatan, pikiran) yang 

dapat menimbulkan kecemasan yang keluar dari kesadaran.  

4) Fiksasi dan Pegresi (fixation and regression) 

Fiksasi adalah terhentinya perkembangan normal pada 

tahap perkembangan tertentu karena perkembangan lanjutannya 

sangat sukar sehingga menimbulkan frustasi dan kecemasan yang 

terlalu kuat. Orang memilih untuk berhenti (fiksasi) pada tahap 

perkembangan tertentu dan menolak untuk bergerak maju karena 

merasa puas serta aman pada tahap itu.  

Frustasi, kecemasan, dan pengalaman traumatik yang 

sangat kuat pada tahap perkembangan tertentu dapat berakibat 

orang regresi,yaitu mundur ke tahap perkembangan yang 

terdahulu ketika dia merasa puas. Perkembangan kepribadian 

yang normal berarti terus bergerak maju atau progresif. 

Munculnya dorongan yang menimbulkan kecemasan akan 

direspons dengan regresi. Orang yang puas berada pada tahap 

perkembangan tertentu dan tidak mau progres disebut fiksasi. 

Progresi yang gagal membuat orang menarik diri atau regresi. 

5) Projeksi (projection) 

Projeksi adalah mekanisme mengubah kecemasan neurotis 

atau moral menjadi kecemasan realistis dengan cara melemparkan 

impuls-impuls internal yang mengancam dipindahkan ke objek 

luar, sehingga seolah-olah ancaman itu terprojeksi dari objek 

eksternal kepada diri orang itu sendiri. 
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6) Introjeksi (introjection) 

Introjeksi adalah mekanisme pertahanan seseorang yang 

meleburkan sifat-sifat positif orang lain ke dalam ego-nya sendiri. 

Misalnya, seorang anak yang meniru gaya tingkah laku bintang 

film akan menjadi introjeksi kalau peniruan itu dapat 

meningkatkan harga diri dan menekan perasaan rendah diri 

sehingga anak tersebut merasa lebih bangga dengan dirinya 

sendiri. Pada usia berapa pun, manusia dapat mengurangi 

kecemasan yang terkait dengan perasaan kekurangan dengan cara 

mengadopsi atau melakukan introjeksi atas nilai-nilai, keyakinan-

keyakinan, dan perilaku orang lain. 

7) Pembentukan Reaksi (reaction formation) 

Tindakan defensif dilakukan dengan cara mengganti impuls 

atau perasaan yang menimbulkan kecemasan dengan impuls atau 

perasaan lawan atau kebalikannya dalam kesadaran, misalnya 

benci diganti dengan cinta, rasa bermusuhan diganti dengan 

ekspresi persahabatan. Timbul masalah bagaimana membedakan 

ungkapan asli suatu impuls dengan ungkapan pengganti reaksi 

formasi. Bagaimana cinta sejati dibedakan dengan cinta reaksi 

formasi. Biasanya reaksi formasi ditandai oleh sifat serba 

berlebihan, ekstrem dan kompulsif. 

c. Pandangan Teori Perkembangan Psikoanalisis Menurut Ernst Kris 

Ernst Kris (Semiun, 2006) menekankan bahwa mekanisme 

pertahanan regresi muncul seiring dengan munculnya tindakan 

kreatif. Orang yang kreatif menurut teori ini adalah mereka yang 

paling mampu memanggil pikiran tidak sadar. Seorang yang kreatif 

tidak mengalami hambatan dalam pemikirannya. Mereka dapat 

menghadapi masalah-masalah serius yang dihadapi dalam 

kehidupannya dengan cara yang segar dan inovatif, melakukan 

regresi demi bertahannya ego (regression in the survive of the ego). 

d. Pandangan Teori Perkembangan Psikoanalisis menurut Carl Jung 

(Ewen, 2014) 

1) Struktur kepribadian 

Keseluruhan kepribadian atau psikhe, sebagaimana disebut 

oleh Jung, terdiri atas sejumlah sistem yang berbeda namun saling 
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berinteraksi. Sistem-sistem yang terpenting adalah ego, 

ketidaksadaran pribadi beserta kompleks-kompleks, persona, 

anima, dan animus. 

a) Sistem ego 

Sistem ego adalah jiwa sadar yang terdiri dari persepsi- 

persepsi, ingatan-ingatan, pikiran-pikiran dan perasaan- 

perasaan sadar. Ego melahirkan perasaan identitas dan 

kontinuitas seseorang dan dari segi pandangan sang pribadi 

ego dipandang berada pada kesadaran. 

b) Sistem ketidaksadaran pribadi 

Ketidaksadaran pribadi terdiri atas pengalaman-

pengalaman yang pernah sadar tetapi kemudian direpresikan, 

disupresikan, dilupakan, atau diabaikan serta pengalaman-

pengalaman yang terlalu lemah untuk menciptakan kesan 

sadar pada pribadi. Isi dari ketidaksadaran pribadi, seperti isi 

bahan prasadar pada konsep Freud dapat menjadi sadar dan 

berlangsung hubungan dua arah antara ketidaksadaran pribadi 

dan ego. 

c) Kompleks-kompleks 

Kompleks-kompleks adalah kelompok yang 

terorganisasi atau konstelasi perasaan-perasaan, pikiran- 

pikiran, persepsi, dan ingatan-ingatan yang terdapat dalam 

ketidaksadaran pribadi. Kompleks memiliki inti yang bertindak 

seperti magnet menarik atau “mengkonstelasikan” berbagai 

pengalaman ke arahnya (Jung, 1934). 

Sebagai contoh kompleks ibu (Jung,1954), intinya 

sebagian lain berasal dari pengalaman-pengalaman rasa 

dengan ibunya. Ide-ide, perasaan-perasaan, dan ingatan-

ingatan yang berhubungan dengan ibu ditarik ke inti tersebut 

dan membentuk suatu yang kompleks. Makin kuat tenaga yang 

keluar dari inti maka makin banyak pengalaman yang ditarik 

ke arahnya. Jadi seseorang yang kepribadiannya didominasi 

oleh ibunya dikatakan mempunyai kompleks ibu yang kuat. 
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d) Pesona 

Pesona dibutuhkan untuk survival membantu diri 

mengontrol perasaan, pikiran, dan tingkah laku. Tujuannya 

adalah menciptakan kesan tertentu pada orang lain dan sering 

juga menyembunyikan hakekat pribadi yang sebenarnya. 

e) Anima dan animus 

Pada dasarnya keduanya adalah biseks, begitu pula 

dalam kepribadian, ada arseptif feminim dalam kepribadian 

pria yang disebut anima. Arseptif maskulin dalam kepribadian 

wanita disebut animus. 

2) Pengembangan kepribadian 

Dalam tahun-tahun yang paling awal, libido disalurkan 

dalam kegiatan-kegiatan yang diperlukan supaya tetap hidup. 

Sebelum usia lima tahun, nilai-nilai seksual mulai tampak dan 

mencapai puncaknya selama masa remaja. Pada masa muda 

seseorang dan awal tahun-tahun dewasa, insting-insting 

kehidupan dasar serta proses-proses vital meningkat. 

Ketika individu mencapai usia 30-an atau awal 40-an terjadi 

perubahan nilai yang radikal. Orang yang berusia setengah baya 

menjadi lebih introvet dan kurang implusif. Kebijaksanaan dan 

kecerdasan menggantikan gairah fisik dan kejiwaan, orang 

menjadi lebih spiritual. Peralihan ini merupakan peristiwa yang 

sangat menentukan dalam kehidupan seseorang. Masa peralihan 

ini merupakan saat yang paling berbahaya, karena kalau terjadi 

ketidakberesan selama perpindahan energi ini, kepribadian dapat 

menjadi lumpuh selamanya. 

 

1.2.  Teori Humanistik 

Pada akhir tahun 1940-an muncul suatu perspektif psikologi baru. 

Gerakan ini berkembang dan kemudian dikenal sebagai psikologi 

humanistik, eksistensial, perseptual, atau fenomenalogikal. Psikologi ini 

berusaha untuk memahami perilaku seseorang dari sudut pelaku 

(behaver), bukan dari pengamat (observer). 

Psikologi humanistik mencoba untuk melihat kehidupan manusia 

sebagaimana manusia melihat kehidupan mereka. Mereka cenderung 
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untuk berpegang pada perspektif optimistik tentang sifat alamiah 

manusia. Mereka berfokus pada kemampuan manusia untuk berpikir 

secara sadar dan rasional dalam mengendalikan hasrat biologisnya, serta 

dalam meraih potensi maksimal mereka. Dalam pandangan humanistik, 

manusia bertanggung jawab terhadap hidup dan perbuatannya serta 

mempunyai kebebasan dan kemampuan untuk mengubah sikap dan 

perilaku mereka. Dua teori utama yang terkait dengan pandangan ini 

dikemukakan oleh Rogers dan Maslow (Ewen. 2014). 

a. Humanistik Menurut Rogers 

Rogers, seorang psikolog humanistik, mengutarakan sebuah 

teori yang disebut dengan teori pribadi terpusat. Dalam pandangan 

Rogers, konsep diri merupakan hal terpenting dalam kepribadian. 

Konsep diri ini juga mencakup kesemua aspek pemikiran, perasaan, 

serta keyakinan yang disadari oleh manusia dalam konsep dirinya.  

 Konsep diri ini terbagi menjadi dua yaitu konsep diri real dan 

konsep diri ideal. Untuk menunjukkan apakah kedua konsep diri 

tersebut sesuai atau tidak, Rogers mengenalkan dua konsep lagi, yaitu 

incongruence dan congruence. Incongruence adalah ketidakcocokan 

antara diri yang dirasakan dalam pengalaman aktual disertai 

pertentangan dan kekacauan batin. Seseorang dikatakan dalam 

keadaan inkongruensi jika beberapa dari totalitas pengalaman mereka 

tidak dapat diterima oleh mereka dan ditolak atau terdistorsi dalam 

citra diri. Adapun congruence berarti situasi di mana pengalaman diri 

diungkapkan dengan seksama dalam sebuah konsep diri yang utuh, 

integral dan sejati.  

Setiap manusia memiliki kebutuhan dasar akan kehangatan, 

penghargaan, penerimaan, pengagungan dan cinta dari orang lain. 

Kebutuhan ini disebut need for positive regard, yang terbagi lagi 

menjadi dua yaitu conditional positive regard (bersyarat) dan 

unconditional positive regard (tak bersyarat). 

Rogers menggambarkan pribadi yang berfungsi sepenuhnya 

adalah pribadi yang mengalami penghargaan positif tanpa syarat. Ini 

berarti dia dihargai, dicintai karena nilai adanya diri sendiri sebagai 

pribadi sehingga tidak bersifat defensif namun cenderung untuk 

menerima diri dengan penuh kepercayaan. 
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Rogers lebih melihat pada masa sekarang, Ia berpendapat 

bahwa masa lampau memang akan memengaruhi cara bagaimana 

seseorang memandang masa sekarang yang akan memengaruhi juga 

kepribadiannya. Namun, Rogers tetap berfokus pada apa yang terjadi 

sekarang, bukan apa yang terjadi pada waktu itu. 

Menurut Rogers, motivasi orang yang sehat adalah aktualisasi 

diri. Jadi, manusia yang sadar dan rasional tidak lagi dikontrol oleh 

peristiwa kanak-kanak. Aktualisasi diri adalah proses menjadi diri 

sendiri dan mengembangkan sifat-sifat dan potensi-potensi psikologis 

yang unik. Aktualisasi diri akan berubah sejalan dengan 

perkembangan hidup seseorang. Ketika mencapai usia tertentu 

(adolensi), seseorang akan mengalami pergeseran aktualisasi diri dari 

fisiologis ke psikologis.  

Menurut Rogers, kita dimotivasi oleh kekuatan positif tunggal, 

yaitu kecenderungan bawaan untuk mengembangkan konstruktif dan 

potensi sehat kita. Kecenderungan aktualisasi ini meliputi dorongan 

mengurangi dan meningkatkan perilaku. Pada satu sisi, kita berusaha 

untuk mengurangi dorongan dari lapar, haus, seks, dan kekurangan 

oksigen, namun di sisi lain juga menunjukkan perilaku ketegangan 

yang meningkat seperti rasa ingin tahu, kreativitas, dan kemauan 

untuk menjalani pengalaman belajar yang menyakitkan agar menjadi 

lebih efektif dan mandiri. 

b. Humanistik Menurut Maslow 

Maslow berbeda dari Freud dengan menolak konstruksi 

struktural tertentu, tetapi dia tidak menerima keberadaan mekanisme 

pertahanan seperti represi, projeksi, pembentukan reaksi dan 

rasionalisasi. Menurut Maslow, manusia memiliki struktur psikologis 

yang analog dengan struktur fisik. Mereka memiliki “kebutuhan, 

kemampuan, dan kecenderungan yang sifat dasarnya genetik”. 

Kebutuhan, kemampuan dan kecenderungan itu secara esensial 

sesuatu yang baik atau paling tidak netral. Dasar teori Maslow ini 

adalah humanistik, yang menitikberatkan pada ranah kesadaran. 

Selain itu, teorinya juga menyesuaikan dengan kapasitas bawaan dari 

individu yang menjadikannya sebagai ciri unik individual. Orang 

yang dikaji oleh Maslow merupakan orang yang sehat dan kreatif 

bukan seperti yang dikaji oleh psikoanalisis, yaitu orang sakit atau 
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abnormal. Struktur kepribadian Maslow ini berupa kebutuhan-

kebutuhan individu yang dapat dijelaskan dalam beberapa bagian. 

Kebutuhan ini merupakan dorongan bagi manusia untuk berperilaku. 

Kebutuhan dibagi menjadi dua yaitu kebutuhan dasar (basic 

needs) dan kebutuhan meta (meta needs). Kebutuhan dasar merupakan 

kebutuhan karena kekurangan. Kebutuhan-kebutuhan dasar meliputi 

lapar, kasih sayang, rasa aman, harga diri, dan sebagainya, sedangkan 

kebutuhan meta adalah kebutuhan untuk perkembangan. Meta needs 

meliputi keadilan, kebaikan, keindahan, keteraturan, kesatuan, dan 

sebagainya. Kebutuhan dasar lebih kuat daripada kebutuhan meta, 

namun kebutuhan meta dapat disubtitusikan atau diganti. Kebutuhan 

dasar dan kebutuhan meta itu merupakan instingtif yang melekat 

pada manusia. 

Maslow menyusun teori motivasi, yaitu kebutuhan-kebutuhan 

manusia disusun ke dalam sebuah hirearki atau tingkatan berjenjang 

yang berbentuk seperti piramida yang terdiri atas lima level. Setiap 

kebutuhan dapat dipenuhi jika kebutuhan jenjang sebelumnya telah 

terpuaskan terlebih dahulu. Berikut ini adalah konsep hirearki 

kebutuhan manusia yang disusun oleh Maslow. 

1) Kebutuhan dasar 1: kebutuhan fisiologis (basic needs). 

Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya, kebutuhan 

fisiologis berisi kebutuhan-kebutuhan fisik yang kuat 

dorongannya untuk dipenuhi seperti makan, minum, dan 

kebutuhan akan seks. Saat manusia kelaparan atau kehausan, 

maka lebih sulit untuk melakukan aktivitas bekerja dan belajar 

sehingga membutuhkan makanan atau minuman untuk 

menyelesaikan permasalahannya. Dengan demikian, dapat 

dimengerti jika seseorang memilih meninggalkan pekerjaan atau 

pelajarannya untuk makan dan minum. Bila makanan dan rasa 

aman sulit diperoleh, pemenuhan kebutuhan tersebut akan 

mendominasi tindakan seseorang dan motif-motif yang lebih 

tinggi akan menjadi kurang signifikan. 

Orang hanya akan mempunyai waktu dan energi untuk 

menekuni minat estetika dan intelektual jika kebutuhan dasarnya 

sudah dapat dipenuhi dengan mudah. Karya seni dan karya 
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ilmiah tidak akan tumbuh subur dalam masyarakat yang 

anggotanya masih harus bersusah payah mencari makan, 

perlindungan dan rasa aman 

2) Kebutuhan dasar 2: kebutuhan akan rasa aman (secure and safety 

needs) 

Setelah kebutuhan fisiologis telah cukup terpenuhi, menurut 

Maslow, muncullah kebutuhan yang kedua, yaitu kebutuhan akan 

keamanan. Manusia cenderung untuk menghindari bahaya dan 

memilih untuk mendapatkan keamanan. Cara manusia untuk 

mendapatkan keamanan dapat berupa bekerja untuk mendapatkan 

rasa aman dari kemiskinan; belajar untuk mendapatkan rasa aman 

dari nilai jelek; menabung uang di bank; membeli asuransi dan tetap 

tinggal dalam pekerjaan-pekerjaan yang aman dan terjamin supaya 

tidak kehilangan tunjangan tambahan. 

3) Kebutuhan dasar 3: kebutuhan untuk dicintai dan disayangi (love 

and belonging needs)  

Setelah kebutuhan fisiologis dan kebutuhan akan rasa aman 

telah cukup terpenuhi, menurut Maslow, munculah kebutuhan 

yang ketiga, yaitu kebutuhan akan cinta. Kebutuhan ini 

mendorong manusia untuk mencari teman, dan pasangan hidup 

atau orang yang menyayanginya. Dari kebutuhan ini, manusia 

akan termotivasi untuk mencari pergaulan yang luas, bersikap 

ramah dan tidak menjengkelkan, membangun suatu hubungan 

akrab dan penuh perhatian dengan orang lain atau dengan orang-

orang pada umumnya dan dalam hubungan-hubungan ini 

memberi dan menerima cinta adalah sama penting. 

4) Kebutuhan dasar 4 yaitu kebutuhan untuk dihargai (self esteem 

needs). 

Setelah tubuh menjadi sehat dan tidak kelaparan, merasa 

aman dan memiliki teman serta orang yang disayanginya, 

manusia mulai merasa ingin dihargai oleh teman di sekitarnya. 

Kebutuhan akan penghargaan ini akan mendorong manusia untuk 

memperlihatkan kelebihan diri masing-masing supaya teman-

teman lainya menghargainya, bersikap lebih kompetitif, merasa 

berharga dan menimbulkan perasaan berguna bagi diri sendiri, 

memamerkan kekayaan serta gengsi melalui jenis mobil yang 
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dikemudikan, gaya pakaian, atau melalui tingkah laku yang 

mengagumkan.  

5) Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri (self actualization needs).  

Setelah empat kebutuhan dasar telah terpenuhi, maka 

munculah kebutuhan selanjutnya, yakni kebutuhan meta yang 

berupa kebutuhan yang dimiliki seseorang untuk 

mengaktualisasikan dirinya. Kebutuhan ini mendorong manusia 

untuk bangkit dari kekalahan dan mengaktualisasi diri dengan 

berbagai tingkah laku seperti membaca, belajar, latihan dan 

lainnya. Kepuasan pada kebutuhan ini melibatkan lebih banyak 

persyaratan dan lebih kompleks dibanding kepuasan pada tingkat 

yang lebih rendah. Usaha untuk memperoleh aktualisasi diri 

memerlukan prasyarat semua kebutuhan yang lebih rumit dan 

canggih dibanding usaha mendapat makanan.  

Setiap kebutuhan di atas memerlukan kondisi sosial 

eksternal, ekonomi dan politik yang mendukung. Dengan adanya 

kebebasan ekonomi atau tidak ada masalah ekonomi, seseorang 

dapat dengan mudah memunculkan perilaku makan, mencari 

keamanan baik secara sosial maupun keamanan fisik, dan harta 

benda, maupun memperoleh rasa cinta dan aktualisasi diri. 

Setiap orang yang mengaktualisasikan diri menunjukkan 

pendekatan yang kreatif untuk hidup, kebajikan tidak berarti 

terbatas pada artis atau jenius. Seorang ibu rumah tangga 

mengaktualisasikan dirinya dengan menemukan cara-cara baru 

dalam mempersiapkan dan melayani makan keluarganya sehingga 

mengubah meja makan menjadi kenikmatan visual dan kuliner. 

Maslow memperingatkan bahwa aktualisasi diri adalah masalah 

derajat, bukan hubungan. Pada saat mengaktualisasi diri mungkin 

orang akan menampilkan kelemahan seperti kekejaman, kekasaran, 

ledakan marah, kekonyolan, kejengkelan, atau kebosanan. 

Sebaliknya, individu yang kurang sehat mungkin pada saat tertentu 

mencapai momen yang mendekati pengalaman puncak. Aktualisasi 

diri ditandai dengan tampilan yang jauh lebih dewasa, perilaku 

membantu, kreativitas, kebahagiaan, dan kebijaksanaan yang 

banyak sehingga individu mampu memberikan harapan yang 

berbeda untuk berbagai jenis perselisihan.  
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1.3.  Teori Cziksentmihalyi 

Csikszentmihalyi (1996) menyatakan pada dasarnya individu yang 

kreatif memang memiliki kepribadian yang lebih kompleks 

dibandingkan dengan orang lain. Jika kepribadian manusia biasa pada 

umumnya memiliki kecenderungan ke arah tertentu, maka kepribadian 

orang kreatif terdiri atas sifat-sifat berlawanan yang terus-menerus 

“bertarung”, tetapi di sisi lain juga hidup berdampingan dalam satu 

tubuh.  

Sistem model kreativitas adalah pertemuan pendekatan yang 

diusulkan oleh Csikszentmihalyi (1996, 1999). Pendekatan sistem ini 

mempertimbangkan dimensi sosial dan budaya kreativitas, bukan hanya 

melihat kreativitas sebagai proses psikologis individualistis tetapi 

mempelajari interaksi antara individu, domain dan lapangan 

(Csikszentmihalyi, 2014) 

Sistem model kreativitas lebih tepat untuk menemukan kreativitas 

dalam hubungan antara domain bidang individual. Dalam sistem model 

kreativitas terdapat tiga paradigma, yaitu domain, lapangan dan orang. 

Dengan demikian, domain mengacu pada seperangkat aturan dan 

prosedur simbolik, lapangan mengacu untuk semua komunitas judisial 

dan orang mengacu pada agen kreatif. Jika orang yang bekerja pada 

domain dan ingin mengubahnya, dapat dilihat pada gambar berikut.  

 

 

Gambar 1.1. Sistem Model Kreativitas (Csikszentmihalyi, 2014) 
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Pada Gambar di atas, Csikszentmihalyi menjelaskan bahwa Sistem 

model kreativitas terdiri atas tiga bagian yaitu domain yang berakar 

pada budaya pada bidang masyarakat, dan individu dalam latar 

belakang pribadi. Ini memberikan analisis kreativitas berdasarkan 

transmisi informasi antara domain dan individual, stimulasi untuk hal-

hal baru antara individu dan para pengkritik, dan akhirnya seleksi 

integrasi baru ke domain akan berubah. 

Selain itu, Csikszentmihalyi (2014) memberikan sepuluh ciri-ciri 

antitesis yang sering hadir dalam orang-orang kreatif yang terintegrasi 

satu sama lain dalam ketegangan dialektis. 

a. Orang-orang kreatif memiliki tingkat energi yang tinggi, tetapi 

mereka juga membutuhkan waktu lama untuk beristirahat. Mereka 

tahan berkonsentrasi dalam waktu yang lama tanpa merasa jenuh dan 

lapar. Tetapi begitu sudah selesai, mereka juga dapat menghabiskan 

waktu berhari-hari untuk mengisi ulang tenaga mereka. Di mata 

orang luar, mereka jadi terlihat seperti orang termalas di dunia. 

b. Orang-orang kreatif pada umumnya juga cerdas, tetapi di sisi lain 

mereka tidak segan-segan untuk berpikir seperti orang bodoh dalam 

memandang persoalan. Daripada terpaku sejak awal pada satu 

macam penyelesaian (“cara yang benar”), mereka memulai 

pemecahan masalah dengan berpikir divergen (mengeluarkan 

sebanyak mungkin dan seberagam mungkin ide yang terpikir, tidak 

peduli betapa bodoh kedengarannya). 

c. Orang-orang kreatif adalah orang yang playfull, tetapi mereka juga 

penuh disiplin dan ketekunan, tidak seperti orang dewasa lainnya 

yang melihat dunia dengan penuh kecermatan. Orang-orang kreatif 

memandang bidang peminatan mereka seperti taman ria. Mereka 

melakukan pekerjaannya dengan begitu antusias sehingga terkesan 

seperti sedang bermain-main, padahal sebenarnya mereka juga 

bekerja keras mewujudkan pekerjaannya. 

d. Pikiran orang-orang kreatif selalu penuh imajinasi dan fantasi, tetapi 

mereka juga tidak lupa untuk tetap kembali ke realitas. Mereka 

mampu menghadirkan ide-ide gila yang belum pernah tercetus oleh 

manusia lain, tetapi yang membuat mereka bukan sekadar pemimpi 

di siang bolong adalah usaha mereka dapat menjembatani dunia 
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khayalan mereka dengan kenyataan sehingga orang lain dapat ikut 

mengerti dan menikmatinya. 

e. Orang-orang kreatif cenderung bersifat introvert dan ekstrovert. Pada 

kebanyakan orang, biasanya ada satu sifat yang cenderung lebih 

mendominasi perilaku sehari-hari, tetapi kedua sifat itu tampaknya 

muncul dalam porsi yang setara pada orang-orang kreatif. Mereka 

sangat menikmati, baik pergaulan dengan orang lain (terutama 

dengan orang-orang kreatif lain yang sehobi) maupun dalam 

kesendirian ketika mengerjakan sesuatu. 

f. Orang-orang kreatif biasanya rendah hati, namun juga bangga akan 

pencapaiannya. Mereka sadar bahwa ide-ide mereka tidak muncul 

begitu saja, melainkan hasil olahan inspirasi dan pengetahuan yang 

diperoleh dari lingkungan dan tokoh-tokoh kreatif yang menjadi 

panutan mereka. Mereka juga terfokus pada rencana masa depan atau 

pekerjaan saat ini sehingga prestasi di masa lalu tidak begitu berarti 

bagi mereka. 

g. Orang-orang kreatif adalah androgini yaitu bahwa mereka 

mendobrak batas-batas yang kaku dari stereotipe gender mereka. Laki-

laki yang kreatif biasanya lebih sensitif dan kurang agresif 

dibandingkan dengan laki-laki lain yang tidak begitu kreatif, 

sedangkan perempuan yang kreatif juga lebih dominan dan kemauan 

dibandingkan perempuan pada umumnya. 

h. Orang-orang kreatif adalah pemberontak, tetapi pada saat yang sama 

mereka tetap menghargai tradisi lama. Tentu sulit menyematkan nilai 

kreativitas pada sebuah teori atau karya yang tidak mengandung 

sesuatu yang baru, tetapi orang-orang kreatif tidak ingin membuat 

sesuatu berbeda dari yang sudah ada. Ada unsur “perbaikan” atau 

“peningkatan” yang harus dipenuhi dan itu hanya dapat dilakukan 

setelah orang-orang kreatif cukup memahami aturan-aturan dasarnya 

untuk bisa menerobosnya. 

i. Orang-orang kreatif sangat bersemangat mendalami pekerjaannya, 

tetapi mereka juga dapat sangat objektif menilai hasilnya. Tanpa 

hasrat yang menggebu-gebu, mereka mungkin sudah menyerah 

sebelum sempat mewujudkan ide kreatif mereka yang sulit 

dinyatakan, tetapi mereka juga tidak dapat menghasilkan sesuatu 
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yang benar-benar hebat tanpa kemampuan untuk mengkritik diri dan 

karya sendiri secara habis-habisan. 

j. Orang-orang kreatif pada umumnya lebih terbuka terhadap hal-hal 

baru dan sensitif pada lingkungan. Sifat ini menyenangkan mereka 

(karena mendukung proses kreatif), tetapi juga membuat mereka 

sering gelisah dan bahkan menderita. Sesuatu yang tidak beres di 

sekitar mereka, kritik dan cemooh terhadap hasil karya, atau 

pencapaian yang tidak dihargai sebagaimana mestinya lebih 

mengganggu orang kreatif dari pada orang biasa. 

  

1.4.  Componential Theory  

Teori componential kreativitas adalah model komprehensif dari 

komponen sosial dan psikologis yang diperlukan bagi seorang individu 

untuk menghasilkan karya kreatif. Teori ini didasarkan pada definisi 

kreativitas sebagai produksi ide atau hasil temuan yang baik dan tepat 

untuk beberapa tujuan. Dalam teori ini, empat komponen yang 

diperlukan untuk setiap respon kreatif. Tiga komponen dalam diri 

individu seperti domain keterampilan yang relevan, proses kreativitas 

yang relevan dan motivasi tugas intrinsik, sedangkan satu komponen 

berada di luar individu yaitu lingkungan sosial di mana individu bekerja 

(Amabile, 2008). 

a. Komponen kreativitas 

Dalam teori componential, pengaruh kreativitas mencakup tiga 

komponen dalam individu, yaitu domain keterampilan yang relevan 

(keahlian dalam domain yang relevan), proses kreativitas yang 

relevan (kognitif dan kepribadian proses kondusif untuk pemikiran 

baru), dan motivasi tugas (motivasi intrinsik untuk terlibat dalam 

aktivitas keluar dari kenikmatan atau rasa pribadi yang menantang). 

Komponen luar individu adalah lingkungan sekitarnya, khususnya 

lingkungan sosial. 

Teori ini menetapkan bahwa kreativitas memerlukan gabungan 

dari semua komponen. Adapun kreativitas tertinggi adalah ketika 

orang termotivasi secara intrinsik dengan domain keahlian dan 

keterampilan yang tinggi dalam berpikir kreatif untuk bekerja di 

lingkungan yang baik dalam mendukung kreativitas. 
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1) Domain keterampilan yang relevan 

Domain keterampilan yang relevan termasuk pengetahuan, 

keahlian, keterampilan teknis, kecerdasan dan bakat dalam domain 

tertentu digunakan dalam pemecahan masalah. Keterampilan ini 

terdiri atas bahan baku pada saat individu dapat menarik seluruh 

proses kreatif, unsur-unsur yang dapat menggabungkan untuk 

menciptakan kemungkinan tanggapan dan keahlian, di mana 

individu itu akan menilai kemungkinan kelayakannya. 

2) Proses kreativitas yang relevan 

Proses kreativitas yang relevan (awalnya disebut 

keterampilan kreativitas yang relevan) mencakup gaya dan 

karakteristik kepribadian kognitif yang kondusif untuk independen, 

pengambilan risiko, mengambil perspektif baru pada suatu 

masalah, gaya disiplin kerja, serta keterampilan dalam 

menghasilkan ide-ide. Proses-proses kognitif mencakup 

kemampuan yang luas dalam menggunakan kategori yang fleksibel 

untuk mensintesis informasi serta kemampuan untuk keluar dari 

persepsi dan kinerja scripts, sedangkan proses kepribadian 

mencakup disiplin diri dan toleransi terhadap ambiguitas. 

3) Motivasi tugas intrinsik 

Motivasi tugas intrinsik adalah motivasi untuk melakukan 

tugas atau memecahkan masalah dengan melibatkan pribadi yang 

menantang atau yang memuaskan. Motivasi ekstrinsik timbul 

berdasarkan kontrak untuk mendapatkan imbalan, pengawasan, 

kompetisi, evaluasi atau persyaratan untuk melakukan sesuatu 

dengan cara tertentu. Sebuah ajaran utama teori componential 

adalah prinsip motivasi intrinsik kreativitas, yaitu bahwa orang-

orang sangat kreatif ketika mereka merasa termotivasi terutama 

oleh kepentingan, kenikmatan, kepuasan, dan tantangan dari 

pekerjaan itu sendiri, dan bukan oleh motivator ekstrinsik. Hasil 

penelitian telah menunjukkan bahwa motivator ekstrinsik yang 

menonjol dapat melemahkan motivasi intrinsik. Ada atau tidak 

adanya mereka di lingkungan sosial adalah sangat penting. 

4) Lingkungan sosial 

Lingkungan sosial merupakan komponen luar lingkungan 

kerja. Ini termasuk semua motivator ekstrinsik yang telah 
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ditunjukkan untuk melemahkan motivasi intrinsik, serta sejumlah 

faktor lain dalam lingkungan yang dapat berfungsi sebagai 

hambatan atau sebagai stimulan untuk motivasi intrinsik dan 

kreativitas. Penelitian dalam pengaturan organisasi telah 

mengungkapkan sejumlah faktor lingkungan kerja yang dapat 

menghambat kreativitas, seperti norma-norma yang mengkritik 

ide-ide baru, masalah politik dalam organisasi, penekanan pada 

status quo, konservatif, sikap antara manajemen puncak dan 

tekanan waktu yang berlebihan. Faktor-faktor lain yang dapat 

merangsang kreativitas, seperti tantangan positif dalam pekerjaan, 

tim kerja yang kolaboratif, diversely terampil, ide yang terfokus, 

kebebasan dalam melaksanakan pekerjaan, supervisor yang 

mendorong pengembangan ide-ide baru, manajemen puncak yang 

mendukung inovasi melalui kreativitas yang diartikulasikan untuk 

mendorong visi serta melalui pengakuan untuk pekerjaan kreatif, 

mekanisme untuk mengembangkan ide-ide baru dan norma-

norma aktif berbagi ide di seluruh bagian organisasi. 

 

Gambar 1.2. Componential Theory 

T. M. Amabile, Creativity in Context (1996). Boulder, CO: Westview Press 

(1996). Copyright 1996 by Westview Press. Reprinted by permission 
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b. Komponen Kreativitas dalam Konteks 

Elemen dasar teori componential dan proses kreatif itu serupa 

dalam agregat untuk teori-teori kreativitas dalam studi psikologi dan 

organisasi, meskipun dengan penekanan dan mekanisme yang 

berbeda. Pada intinya, semua teori kreativitas terkini bergantung 

pada definisi kreativitas sebagai kombinasi baru dan kesesuaian. 

Kebanyakan teori menggambarkan proses seorang individu 

menghasilkan ide-ide kreatif yang sebagian besar mencakup 

keterampilan, elemen motivasi, dan lingkungan sosial. 

Teori componential mempunyai kekhasan dalam beberapa hal 

yaitu (a) lingkup yang relatif komprehensif, meliputi keterampilan 

dan motivasi dalam diri individu serta lingkungan sosial eksternal; 

(b) spesifikasi dari pengaruh komponen yang ada pada setiap tahap 

dari proses kreatif; (c) penekanannya pada lingkungan sosial dan 

pengaruh lingkungan pada individu yang terlibat dalam proses 

kreatif, terutama motivasi intrinsik individu. Selain itu, tidak seperti 

teori kreativitas berbasis psikologis lainnya, bahwa teori componential 

diperluas untuk menggambarkan proses inovasi organisasi. Ekspansi 

ini didasarkan pada definisi inovasi sebagai keberhasilan pelaksanaan 

ide-ide kreatif dalam sebuah organisasi. Dengan demikian, pada 

tahapan berikutnya teori ini menjadi benar-benar multilevel, meliputi 

kreativitas dalam satu individu, tim, dan seluruh organisasi. 

Satu kekurangan dari teori componential, sebagaimana 

diterapkan pada organisasi adalah hanya berfokus pada faktor-faktor 

dalam sebuah organisasi. Kegagalannya terletak pada munculnya 

kekuatan-kekuatan luar, seperti preferensi konsumen, fluktuasi 

ekonomi, dan terbatasnya kelengkapan teori dalam bentuk yang 

sekarang. Selain itu, teori ini tidak memasukkan pengaruh dari 

lingkungan fisik pada kreativitas. Meskipun demikian, penelitian 

terbaru menunjukkan bahwa lingkungan fisik memiliki pengaruh 

yang lebih lemah pada kreativitas daripada lingkungan organisasi 

sosial.  

 

1.5.  Teori Model Interaksi  

Fokus utama dari literatur kreativitas adalah ditemukannya atribut 

pribadi yang memfasilitasi atau menghambat kinerja kreatif individu. 
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Faktor-faktor ini merupakan pengaruh dari upaya yang disengaja untuk 

menghasilkan variasi relatif terhadap domain tertentu. Pengaruh pada 

tindakan kreatif dan kebiasaan dapat direpresentasikan dalam unit 

analisis umum yang disebut episode perilaku (Ford, 1987). Episode 

perilaku adalah "irisan hidup" yang membentuk pengalaman seseorang. 

Mereka diarahkan dari beberapa tujuan atau hasil yang diinginkan, 

terjadi dalam konteks tertentu, dan memiliki awal dan akhir. Mereka 

dapat berakhir dalam tiga cara yaitu ketika tujuan tercapai, ketika 

seseorang terganggu lagi oleh tujuan, atau ketika tujuan diyakini tak 

terjangkau (Amabile, 1983). 

Ford (1996) mengusulkan model interaksi, bahwa pengetahuan 

dan kemampuan seperti yang disebutkan oleh Amabile dikalikan dengan 

motivasi dan rasa dapat membuat faktor yang mampu memprediksi 

sejauh mana tindakan kreatif individu diambil. Menurut teori ini, hasil 

tindakan merupakan pengaruh gabungan dari olah rasa, motivasi, 

pengetahuan, dan kemampuan. Perkalian antara tiga proses ini, dan 

orang-orang di antara faktor-faktor dalam setiap proses, dimaksudkan 

untuk menunjukkan bahwa interaksi antara pengaruh ini sering kali 

rumit dan nonlinear. Interaksi dijelaskan pada gambar berikut yang 

menyiratkan bahwa jika salah satu dari proses-proses ini adalah kurang 

dalam kaitannya dengan perilaku tertentu, maka dapat membuat proses 

lain yang mendukung perilaku menjadi tidak berdaya. Misalnya, 

kurangnya kemampuan berpikir kreatif dapat menggagalkan pengaruh 

fasilitatif dari faktor-faktor lainnya. 

Pola interaksi menguatkan dugaan bahwa jalan untuk bertindak 

kreatif penuh dengan kendala potensial. Namun, dari sisi positifnya, itu 

juga menunjukkan bahwa kebiasaan dapat diatasi oleh gangguan 

strategis tunggal selama episode perilaku. Sebagaimana dibahas 

sebelumnya, menurut teori ini, tindakan kreatif dan kebiasaan secara 

konseptual adalah independen. 

Gambar berikut merupakan penjelasan komprehensif dari proses 

individual yang memengaruhi kreativitas. 
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Gambar 1.3. Gambaran komprehensif dari proses individual yang 

memengaruhi kreativitas 

 

a. Sensemaking 

Individu terus-menerus terlibat dalam proses sensemaking, yang 

mencerminkan interaksi timbal balik untuk mencari informasi, makna 

anggapan, dan tindakan (Gioia dan Chittipeddi, 1991). Proses 

sensemaking dipandu oleh skema yang memaksakan makna dan 

struktur informasi dalam rangka memfasilitasi pemahaman dan 

tindakan (Gioia, 1986). Skema tersebut dikembangkan berdasarkan 

fitur-fitur umum dari contoh yang relevan (Lord & Foti, 1986), dan 

mereka menjadi lebih abstrak, kompleks serta mulai diorganisasi 

sebagai pengalaman yang berulang (Fiske & Taylor, 1984). 

Kejadian perilaku adalah skema blok bangunan, mereka 

memandu interpretasi serta tindakan dalam kejadian perilaku baru 

yang lebih menyempurnakan skema. Skema terorganisasi dengan 

baik, berdasarkan pada fitur umum dari kejadian perilaku, 

memfasilitasi pengenaan interpretasi kebiasaan dan tindakan pada 

keadaan keluarga, bahkan dalam menghadapi ambiguitas substansial 

(Fiske & Taylor, 1984). Selama pengguna pengolahan informasi 

dikendalikan, maka perilaku dapat berfungsi untuk membatasi 
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kejadian interpretasi kebiasaan dan tindakan, tetapi tidak akan 

memfasilitasi kreativitas (Lord & Foti, 1986). 

Kelangkaan penelitian kreativitas itu telah digunakan untuk 

meneliti interaksi antara individu dan situasi (Amabile, 1983a). Relatif 

sedikit upaya empiris atau konseptual telah difokuskan pada proses 

interpretatif ini. Namun, penelitian tentang penemuan masalah telah 

menunjukkan pentingnya proses interpretif dan perbedaan individual 

telah teridentifikasi dengan cukup efektif untuk memprediksi 

kreativitas (Dillon, 1982; Getzels & Csikszentmihalyi, 1976). 

b. Motivation 

Proses sensemaking biasanya menimbulkan niat dan harapan 

mengenai efektivitas kesesuaian serta kemungkinan dari tindakan 

masa depan. Tujuan yang diperlukan untuk mengatur perilaku yang 

disengaja memainkan peran utama dalam menjelaskan motivasi 

seseorang untuk mencoba tindakan atau kebiasaan kreatif. Tujuan 

menimbulkan harapan yang relevan dan emosi yang lebih 

memudahkan atau menghambat motivasi individu. Oleh karena itu, 

harapan seseorang dan emosi yang terkait dengan kreativitas akan 

memiliki pengaruh, kecuali seseorang sengaja mengejar tindakan 

kreatif (proses evolusi dapat menyebabkan tindakan yang mengarah 

pada keinginan yang berorientasi pada kebiasaan untuk dianggap 

kreatif, tetapi ini mungkin perkecualian yang jarang terjadi). Motivasi 

merupakan keseluruhan untuk melakukan tindakan tertentu yang 

ditentukan oleh interaksi antara tujuan, harapan yang terkait dengan 

keinginan mereka dan emosi (Locke & Latham, 1990). Kekurangan 

yang serius dalam satu proses (misalnya, keyakinan pada 

kemampuan yang rendah) dapat efektif menggagalkan pengaruh 

positif dari proses motivasi lain (Vroom, 1964). 

c. Goals 

Tujuan seseorang merupakan kepentingan atau keinginan yang 

mewakili hasil yang diinginkan, berfungsi untuk mengatur perhatian 

dan tindakan. Sejauh kreativitas ini kurang menonjol pada tujuan 

yang menonjol selama peristiwa perilaku, maka beberapa skema akan 

berisi kreativitas sebagai pencarian yang relevan. Oleh karena itu, 

beberapa proses sensemaking akan menimbulkan keinginan untuk 

melakukan pekerjaan kreatif. Namun, para peneliti telah menemukan 
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beberapa kepentingan pribadi terkait dengan kinerja kreatif dalam 

konteks organisasi dan profesional. 

Penelitian yang dilakukan oleh Institute of Personality Assessment 

and Research (IPAR), mencerminkan pendekatan kepribadian untuk 

memprediksi kreativitas. Namun, dalam unit analisisnya digunakan 

peristiwa perilaku yang digunakan di sini. Penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa kepentingan dalam kreativitas, berbagai 

kemandirian, prestasi, dan keunggulan berhubungan dengan kinerja 

kerja kreatif. 

Selanjutnya, penelitian tentang inovator (Kirton, 1980, 1989) 

telah menunjukkan bahwa mereka menghargai kreativitas lebih 

daripada rekan-rekan mereka dalam pengaturan organisasi. Sampai-

sampai kejadian pada organisasi yang jarang mendorong niat orang 

untuk kreatif, kinerja kreatif sebagian besar berasal dari orang-orang 

yang secara pribadi tertarik dalam tindakan kreatif (Amabile, 1983). 

d. Receptivity beliefs 

Harapan ini mencerminkan pemetaan individu dari proses 

seleksi yang diterapkan. Keyakinan ini mengenai penerimaan untuk 

tindakan kreatif serta secara konseptual mirip dengan keyakinan yang 

menjadi perantaranya (Vroom, 1964). Bagi banyak orang, perilaku 

dengan konsekuensi positif membangun penerimaan keyakinan yang 

menguntungkan. Untuk itu perilaku tertentu, lebih mungkin terjadi 

pada waktu yang akan datang. Sejauh kebiasaan perilaku membawa 

penguatan positif, maka hal itu akan difasilitasi oleh keyakinan 

penerimaan yang positif. Kreativitas juga dapat difasilitasi oleh 

harapan orang yang diambil dari keberhasilan sebelumnya, tetapi 

mereka yang telah menderita akibat hal yang buruk atau 

membayangkan penolakan atau hukuman dari tindakan kreatif, maka 

mereka akan enggan untuk melakukan upaya tersebut. 

Namun demikian, beberapa keyakinan penerimaan telah 

memfasilitasi tindakan kreatif. Temuan penelitian biasanya 

digambarkan sebagai karakteristik pengaturan tujuan organisasi. 

Mungkin lebih bermakna untuk melihat langkah-langkah mereka 

secara subjektif terhadap penerimaan keyakinan karena mereka pada 

umumnya ditimbulkan melalui metodologi laporan diri. Dari literatur 
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ini, orang menemukan bahwa harapan masyarakat (berdasarkan 

pengalaman dari kejadian perilaku sebelumnya) yang berkaitan 

dengan jaringan komunikasi yang efektif, adil, imbalan yang 

berorientasi hasil, dan sumber daya yang memadai terkait dengan 

kinerja kreatif. Umumnya hal ini toleran terhadap ambiguitas yang 

ditunjukkan untuk meningkatkan kreativitas masyarakat. 

e. Capability beliefs  

Keyakinan pada kemampuan adalah harapan masyarakat 

tentang kemampuan mereka untuk berhasil melakukan perilaku 

tertentu (misalnya, tindakan kreatif) selama waktu tertentu. Pada 

tingkat abstraksi yang lebih tinggi, kepercayaan ini sering disebut 

sebagai self efficacy, percaya diri, atau harga diri (Bandura, 1986). 

Keyakinan pada kemampuan yang berhubungan dengan kebiasaan 

sukses cenderung sangat menguntungkan dan membuat tindakan 

kebiasaan yang sangat menarik. Namun, keyakinan pada 

kemampuan positif yang kuat juga dapat memfasilitasi kreativitas 

masyarakat. Sebagian peneliti menyatakan bahwa kinerja kreatif telah 

disusun dari harapan-harapan secara luas dalam hal kepercayaan diri. 

Beberapa penulis telah menemukan bahwa keyakinan pada 

kemampuan yang lebih spesifik yang mencerminkan kreatif diri juga 

memfasilitasi tindakan kreatif.  

f. Emotions  

Emosi memberikan informasi evaluatif dan pasokan energi 

untuk perilaku termotivasi. Biasanya emosi ditimbulkan oleh harapan 

kejadian masa depan. Oleh karena itu, emosi adalah interpretasi 

kognitif orang dengan perasaan kegembiraan yang mendalam, 

ketakutan, kepentingan, kebencian, dan sebagainya. Profesional 

kreatif telah ditemukan menjadi terbuka untuk pengalaman 

emosional dan ekspresi serta juga telah dicatat untuk produktivitas 

dan tingkat energi yang tinggi (Simonton, 1977). Temuan ini 

menyiratkan individu yang kreatif menemukan bahwa pekerjaan 

mereka menarik, menyenangkan, dan relatif tidak membahayakan. 

Kebiasaan efektif juga cenderung memperoleh beberapa derajat 

kesenangan, tetapi mereka mungkin efektif menghindari emosi 

negatif. Penelitian tambahan menunjukkan bahwa iklim emosional 

yang secara keseluruhan disediakan oleh budaya positif 
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memengaruhi kreativitas. Iklim ini dapat berfungsi untuk 

menghilangkan emosi negatif sehingga memberikan "zona nyaman" 

yang diperlukan untuk mendukung penyimpangan dari tindakan 

rutin yang sah.  

g. Knowledge and ability  

Salah satu aksioma tertua di dalam manajemen adalah bahwa 

kinerja merupakan fungsi dari motivasi dan kemampuan. Sebuah 

formula yang lebih komprehensif seperti yang ditawarkan pada 

Gambar di atas mungkin mengusulkan bahwa tindakan kreatif adalah 

fungsi dari sensemaking, motivasi, dan kemampuan. 

h. Domain-related knowledge 

Pengetahuan seseorang adalah domain penting untuk kinerja 

kreatif (Amabile, 1983a) dan telah dicatat sebagai prasyarat untuk 

bertindak dalam domain kreatif (Amabile, 1988; Simon, 1986). Ketika 

menghasilkan pengetahuan yang beragam, maka individu dapat 

meningkatkan kemampuannya untuk memperoleh pengetahuan baru 

serta dapat memanfaatkan pengetahuan dengan cara yang kreatif 

(Cohen & Levinthal, 1990). Namun, keahlian yang terlalu sempit dan 

sangat terorganisasi juga dapat memfasilitasi kebiasaan perilaku 

(Simonton, 1983). Kecerdasan seseorang juga dapat memfasilitasi 

kinerja kreatif, tetapi mungkin kurang memiliki dampak yang tinggi 

(Barron & Harrington, 1981). 

i. Behavioral abilities 

Meskipun jarang disebutkan dalam risalah tentang kreativitas, 

kemampuan perilaku dapat memfasilitasi tindakan kreatif, terutama 

pentingnya domain kinerja adalah penting. Dalam domain sosial 

yang dipertimbangkan adalah bahwa bakat yang paling penting 

adalah dengan melibatkan kemampuan seseorang untuk 

berkomunikasi di dalam dan di seluruh domain. Jaringan sosial dan 

komunikasi yang efektif sangat penting untuk mengembangkan ide-

ide baru dan mengumpulkan dukungan serta sponsor untuk 

merealisasikan ide. Pengetahuan tentang isi dan struktur dari domain 

yang berbeda, kontak terpercaya dari beberapa bidang, keterampilan 

komunikasi yang memfasilitasi pertukaran di dalam dan di bidang 

tertentu dapat dianggap sebagai kemampuan yang mungkin unik 

serta penting untuk kreativitas organisasi. 
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j. Creative thinking abilities 

Kemampuan berpikir kreatif adalah hanya salah satu dari 

banyak pendukung untuk bertindak kreatif. Namun demikian, tanpa 

kemampuan, upaya seseorang untuk termotivasi pada tindakan 

kreatif mungkin gagal. Kemampuan kreatif yang paling sering diteliti 

adalah pemikiran dan keterampilan divergen (Barron & Harrington, 

1981). Kemampuan berpikir divergen membantu seorang individu 

untuk menghasilkan banyak solusi alternatif untuk masalah yang 

berakhir terbuka. Kemampuan asosiasi menyediakan sarana untuk 

menghasilkan atau mengidentifikasi asosiasi yang tidak biasa. 

Menggunakan analogi dan metafora dapat memberikan jalan yang 

sangat berguna untuk memecahkan masalah.  

 

1.6.  Model Woodman dan Schoenfeldt 

Model ini menunjukkan bahwa kreativitas adalah produk 

kompleks perilaku seseorang dalam situasi tertentu. Situasi ini ditandai 

oleh pengaruh kontekstual dan sosial yang baik serta memfasilitasi atau 

menghambat prestasi kreatif. Pengaruh ini memprovokasi kedua sifat 

kognitif dan nonkognitif serta kecenderungan dalam individu yang 

dapat menyebabkan tindakan kreatif. Model ini menggabungkan unsur 

kepribadian, kognitif, dan psikologi sosial serta berfokus pada tingkat 

kreativitas individu. Woodman dkk. (1993) menambahkan komponen 

tambahan untuk model ini untuk mengekspresikan kreativitas 

organisasi. 

Woodman dan Schoenfeldt (1989, 1990) telah mengusulkan model 

interaksionis perilaku kreatif pada tingkat individu. Dalam model ini, 

mereka menyarankan bahwa kreativitas adalah produk yang kompleks 

dari perilaku seseorang dalam situasi tertentu. Situasi ini dicirikan dalam 

hal pengaruh kontekstual dan sosial baik yang memfasilitasi ataupun 

menghambat prestasi kreatif. Orang tersebut dipengaruhi oleh berbagai 

kondisi anteseden, serta menghadirkan baik kemampuan kognitif 

maupun sifat-sifat nonkognitif. Model interaksionis ini menyediakan 

kerangka kerja untuk mengintegrasikan unsur-unsur penting dari 

kepribadian (Woodman, 1981), kognitif (Hayes, 1989), dan psikologi 

sosial (Amabile, 1983) tentang kreativitas. 
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Gambar berikut menyediakan gambaran konseptual untuk 

perspektif interaksionis pada kreativitas organisasi.  

 
Gamabar 1.4. Model Woodman dan Schoenfeldt 

 

Gambar ini pada dasarnya memperluas model Woodman dan 

Schoenfeldt (1989) tentang perilaku kreatif dalam konteks sosial. Perilaku 

kreatif peserta organisasi adalah interaksi orang pada situasi yang 

kompleks dengan dipengaruhi oleh peristiwa masa lalu serta aspek 

penting dari situasi saat ini. Di dalam individu, baik kognitif 

(pengetahuan, keterampilan kognitif, dan kognitif gaya / preferensi) dan 

nonkognitif (misalnya, kepribadian) aspek pikiran terkait dengan 

perilaku kreatif. Jadi, kreativitas individu merupakan fungsi dari kondisi 

anteseden, gaya kognitif dan kemampuan (misalnya, berpikir divergen, 

kelancaran ideasional), faktor kepribadian (misalnya, harga diri, locus of 

control), pengetahuan yang relevan, motivasi, pengaruh sosial (misalnya, 

fasilitasi sosial, penghargaan sosial), dan pengaruh kontekstual 

(misalnya, lingkungan fisik, tugas dan kendala waktu).  

Gambar 1.4 juga menunjukkan bahwa dasar pemikiran perilaku 

merupakan interaksi yang kompleks dari orang dan situasi yang diulang 
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pada setiap tingkat organisasi sosial. Artinya, kreativitas kelompok 

merupakan fungsi dari perilaku kreatif individu sebagai masukan 

interaksi dari individu-individu yang terlibat (misalnya, komposisi 

kelompok), karakteristik kelompok (misalnya, norma, ukuran, tingkat 

kekompakan), proses kelompok (misalnya, pendekatan untuk 

pemecahan masalah), dan pengaruh kontekstual (misalnya, organisasi 

yang lebih besar, karakteristik tugas kelompok).  

Kreativitas organisasi adalah fungsi dari output komponen kreatif 

kelompok dan pengaruh kontekstual (budaya organisasi, sistem reward, 

keterbatasan sumber daya, lingkungan yang lebih besar di luar sistem, 

dan sebagainya). Output kreatif yang umum (produk baru, jasa, ide, 

prosedur, dan proses) untuk seluruh sistem berasal dari mosaik yang 

kompleks dari individu dan kelompok. Karakteristik dan perilaku 

organisasi terjadi dalam pengaruh situasional yang menonjol (baik 

kreativitas yang menghambat maupun yang dapat meningkatkan) yang 

ada pada setiap tingkat organisasi sosial. 

a. Individual creativity 

Kreativitas telah didefinisikan sebagai sebuah penilaian 

kebaruan dan kegunaan (nilai) sesuatu (Bailin, 1988; Ford, 1996; 

Mumford & Gustafson, 1988). Penelitian psikologis tentang kreativitas 

cenderung berfokus pada individu dan faktor intra-individu 

(motivasi; Amabile, 1982). Woodman dan Schoenfeldt (1989) 

berpendapat bahwa kreativitas individu merupakan fungsi dari 

antecedent conditions, personality factors, cognitive factors, intrinsic 

motivation dan knowledge. 

1) Antecedent conditions  

Banyak penelitian awal pada kreativitas ditandai dengan 

katalog dari informasi biografi dan sejarah tentang pencipta 

terkemuka Genius Herediter Galton (1869) yang membuat prototipe 

untuk pendekatan historiometric. Karya ini diikuti oleh studi yang 

berusaha mengatalogkan latar belakang biografi pencipta besar. 

Metodologi perkembangan oleh Simonton (1975) membantu untuk 

memajukan pendekatan ini. Simonton (1986) menganalisis 50 

karakteristik biografis dari 315 individu dengan katalog unggulan 

oleh Goertzel (1978). Hasil penelitian menunjukkan set spesifik 

variabel biografi yang memiliki asosiasi diferensial dengan 
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prestasi kreatif bergantung pada daerah prestasi. Penelitian 

tentang biografi pencipta terkemuka menyebabkan beberapa 

upaya untuk mengembangkan persediaan biografi empiris untuk 

memprediksi kreativitas (Schaefer & Anastasi, 1968). Namun, 

upaya empiris yang memasukkan langkah-langkah ini 

menghasilkan kompleksitas faktorial yang membuat teori tentang 

hubungan antara data latar belakang dan kreativitas hampir 

mustahil, dan kunci yang berbeda harus dibangun untuk berbagai 

jenis kreativitas (Barron & Harrington, 1981). 

Singh (1986) menunjukkan bahwa data kepribadian 

berinteraksi dengan data biografi untuk memprediksi kreativitas. 

Dengan demikian, pekerjaan lebih lanjut pada pengembangan data 

biografi mungkin berguna dari sudut pandang untuk 

mengklarifikasi kesenjangan dalam pengetahuan tentang 

penekanan situasional dan reaksi diferensial faktor situasional 

(Barron & Harrington, 1981). Model interaksionis merupakan 

kondisi yang memengaruhi kepribadian dan karakteristik kognitif 

individu, serta sampai batas tertentu mereka mungkin 

menentukan situasi saat ini ketika individu menemukan dirinya 

sendiri (Woodman & Schoenfeldt, 1989). 

2) Personality factors 

Penelitian tentang hubungan kepribadian dengan kreativitas 

telah tersedia dalam beragam rangkaian temuan dan sebagian 

pada bidang tertentu dalam penelitian kreativitas (Barron & 

Harrington, 1981). Sebuah inti dari ciri-ciri kepribadian yang 

cukup stabil di bidang ini telah muncul dari lingkup yang berbeda. 

Karakter ini termasuk "penilaian tinggi dari kualitas estetik dalam 

pengalaman, kepentingan yang luas, kompleksitas, energi yang 

tinggi, independensi penilaian, otonomi, intuisi, kepercayaan diri, 

kemampuan untuk mengakomodasi sifat, tampaknya berlawanan 

atau bertentangan dalam diri konsep seseorang, serta rasa yang 

kuat dari diri kreatif" (Barron & Harrington, 1981). Amabile (1988) 

menyatakan bahwa sifat ketekunan, rasa ingin tahu, energi, dan 

kejujuran intelektual secara konsisten diidentifikasi oleh para 

ilmuwan R&D sebagai hal yang penting untuk kreativitas. Selain 

itu, sejumlah studi telah menunjukkan bahwa orang yang sangat 
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kreatif cenderung memiliki internal locus of control (Woodman & 

Schoenfeldt, 1989). 

Meskipun peneliti secara umum telah menyatakan bahwa 

kepribadian terkait dengan kreativitas (Martindale, 1989; Runco & 

Albert, 1990), tetapi upaya untuk mengembangkan prediksi 

kepribadian kinerja kreatif dalam organisasi lebih berguna 

daripada awal pendekatan teori sifat yang digunakan untuk 

menjelaskan kepemimpinan. Namun, meskipun jauh melampaui 

fokus hanya pada aktor individu, teori harus tetap mempertahan-

kan penghargaan untuk orang kreatif sebagai penjelasan parsial 

untuk kreativitas dalam pengaturan sosial yang kompleks. 

3) Cognitive factors 

Para peneliti telah mengidentifikasi sejumlah kemampuan 

kognitif yang berhubungan dengan kreativitas. Carrol (1985) 

menemukan bahwa delapan faktor semua kategori tinggi pada 

faktor produksi ide, yaitu kelancaran asosiatif, kelancaran 

ekspresi, kelancaran figural, kefasihan ideasional, kefasihan 

pidato, kefasihan dalam berbahasa, kefasihan dalam praktik 

ideasional, dan orisinalitas. Selain itu, bidang kebergantungan juga 

berhubungan dengan kreativitas. 

Orang dengan independensi tinggi mampu menganalisis 

aspek-aspek yang relevan dari situasi tanpa terganggu oleh aspek 

yang relevan, sedangkan orang-orang lapangan kesulitan untuk 

memisahkan aspek yang kurang penting (Witkin, Dyk, Paterson, 

Goodenough, & Karp, 1962). Guilford (1977, 1984), dalam 

karyanya pada struktur intelijen telah mengidentifikasi kelancaran 

proses kognitif, fleksibilitas, orisinalitas dan elaborasi adalah 

penting untuk produksi pemikiran divergen. Guilford (1983) 

membahas peran kemampuan transformasi dalam kreativitas dan 

menyarankan bahwa disposisi seseorang terhadap penerapan 

kemampuan intelektual untuk mencari transformasi adalah 

dimensi umum dari gaya kognitif. 

Produksi divergen telah lama dianggap kunci kognitif untuk 

kreativitas dan terus menjadi pertimbangan utama dalam 

penelitian kreativitas. Basadur, Graen dan Green (1982) 
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mendalilkan aplikasi berurutan (berpikir divergen) dan berpikir 

konvergen melalui tahapan temuan masalah, simpulan solusi dan 

implementasi solusi. 

Jadi, bagi orang yang kreatif untuk dapat menghasilkan 

produk yang berguna secara sosial, maka berpikir divergennya 

harus bekerja sama dengan pemikiran konvergen. Basadur dan 

Finkbeiner (1985) mengembangkan ukuran survei sikap terhadap 

gagasan dan berpikir konvergen yang digunakan dalam penelitian 

tentang pemecahan masalah organisasi. Baru-baru ini, Basadur, 

Wakabayashi, dan Graen (1990) menunjukkan secara empiris 

bahwa pelatihan anggota organisasi dalam berpikir kreatif 

disebabkan oleh perbaikan yang positif dalam sikap yang terkait 

dengan pemikiran divergen. Jika pelatihan tersebut disebabkan 

oleh pergeseran dalam keterampilan kognitif (misalnya, berpikir 

divergen) dan sikap terhadap penggunaan keterampilan (yaitu, 

gaya kognitif) maka dapat terkait dengan hasil yang kreatif. 

Hubungan ini akan memiliki implikasi penting untuk organisasi. 

Pengaruh kemampuan gaya kognitif menyarankan titik 

integrasi antara perbedaan individu dengan pengaruh sosial dan 

kontekstual. Campbell (1960) menyarankan model mengenai 

kreativitas adalah bagian dari proses umum di mana orang 

memperoleh pengetahuan baru. Proses ini didasarkan pada 

pembelajaran trial and error yaitu (a) beberapa mekanisme 

memperkenalkan variasi seperti asosiasi yang mungkin berbeda; 

(b) proses seleksi yang konsisten memungkinkan pemilihan 

kombinasi asosiasi tertentu; (c) beberapa mekanisme yang ada 

digunakan untuk melestarikan dan mereproduksi variasi yang 

dipilih. Banyak perbedaan individu yang disebutkan di atas 

mungkin memengaruhi masing-masing mekanisme generatif. 

Namun, variabel kontekstual dan sosial juga dapat memengaruhi 

proses. Misalnya, tekanan sosial terhadap kesesuaian dapat 

mengurangi variasi yang diijinkan atau berpegang kaku pada 

algoritma untuk evaluasi hubungan yang mungkin bias. 

Dalam hal yang sama, Hogarth (1987) mengemukakan 

bahwa banyak kreativitas menghasilkan penjelasan atau 

menentukan penyebab. Hogarth (1987) membahas empat 
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komponen penalaran kausal yang relevan dengan kreativitas yaitu 

(a) bidang kausal yang menyediakan konteks dimana penilaian 

dibuat; (b) isyarat untuk kausalitas sebagai indikator yang tidak 

sempurna dari ada atau tidak adanya kausal hubungan; (c) strategi 

tepat untuk menggabungkan lapangan dan isyarat dalam 

penilaian penyebab; (d) peran penjelasan alternatif. Perhatikan 

bahwa dua dari empat komponen kontekstual ini adalah bidang 

kausal dan isyarat untuk kausalitas, sedangkan dua komponen 

kognitif yaitu, strategi menghakimi dan generasi penjelasan kausal 

alternatif. 

Sawyer (1990) menunjukkan bahwa ketidakpastian dalam 

hubungan sebab-akibat yang ditimbulkan melalui ambiguitas 

kontekstual dan prediktabilitas rendah akan menyebabkan orang 

mengikuti strategi status quo alokasi sumber daya, bahkan ketika 

mereka menggunakan strategi yang jelas suboptimal. Namun, 

dalam pekerjaan berikutnya, tampaknya kontekstual memberikan 

kebebasan untuk mengeksplorasi hubungan kausal alternatif 

(Sawyer, 1991). 

Pekerjaan Sawyer konsisten dengan pendekatan penilaian 

sosial dari Hammond, Stewart, Brehmer, dan Steinmann (1986), 

yang mengidentifikasi suatu proses ketika individu dan kelompok 

dapat memahami hubungan sebab-akibat dalam lingkungan. 

Kekuatan penalaran kausal yang berfungsi untuk membatasi 

perhatian dapat membatasi isyarat ke kausalitas yang tersedia, 

kaku untuk mendefinisikan strategi yang diterima, memberikan 

sanksi negatif untuk kegagalan baik dari dalam individu ataupun 

dari konteks sosial. 

4) Intrinsic motivation  

Orientasi motivasi intrinsik telah didalilkan oleh banyak 

peneliti sebagai elemen kunci dalam kreativitas (Amabile, 1990; 

Barron & Harrington, 1981). Simon (1967) mendalilkan bahwa 

fungsi utama motivasi adalah kontrol perhatian. Pada saat ini 

memang banyak penelitian terhadap motivasi dalam industri yang 

difokuskan pada self regulation attentional (Kanfer, 1990). Kanfer & 

Ackerman, (1989) menyarankan bahwa tujuan memengaruhi 

motivasi melalui mekanisme self-regulatory.  
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Intervensi motivasi seperti evaluasi dan sistem reward dapat 

memengaruhi motivasi intrinsik terhadap tugas kreatif, karena 

mereka mengalihkan perhatian dari aspek heuristik berupa tugas 

kreatif menuju aspek teknis atau aturan yang terikat kinerja tugas. 

Amabile (1979) menunjukkan bahwa kinerja kreatif dirusak oleh 

evaluasi harapan, tetapi terpengaruh oleh manfaat teknis yang 

muncul. Meskipun diharapkan bahwa evaluasi positif yang 

sebenarnya akan meningkatkan kreativitas karena efek positif 

pada self-efficacy, evaluasi tersebut dapat memengaruhi kinerja 

kreatif berikutnya karena mengarah ke evaluasi masa depan 

(Amabile, 1983). 

Reward ekstrinsik seseorang berinteraksi dengan pilihannya. 

Hadiah uang yang diberikan untuk kinerja pada tugas individu 

yang tidak memiliki pilihan dapat meningkatkan kreativitas, tetapi 

ketika individu yang menawarkan hadiah menyetujui untuk 

melakukan tugas, kreativitas sebenarnya dapat terhambat. 

Amabile (1983) juga menemukan bahwa pilihan mengenai 

bagaimana melakukan tugas dapat meningkatkan minat intrinsik 

seseorang dan kreativitas. Dengan demikian, batasan tugas yang 

membatasi pilihan individu pada strategi tugas, atau 

mengarahkan perhatian seseorang dari aspek heuristik tugas, 

mungkin akan memiliki efek merugikan pada kreativitas. Ini 

memberikan contoh lain tentang pentingnya pengaruh kontekstual 

(CI) pada perilaku kreatif. 

Untuk menjelaskan hubungan empiris antara usia dan 

prestasi kreatif, Mumford dan Gustafson (1988) mengemukakan 

bahwa karakteristik motivasi dari tahap kehidupan dapat 

menyebabkan orang dewasa berupaya untuk menyelaraskan 

keinginan dan kemampuan mereka dengan potensi serta harapan 

hidup orang dewasa. Mumford dan Gustafson beralasan bahwa 

restrukturisasi dan reorganisasi kategori kognitif yang melekat 

dalam proses ini dapat menyebabkan orang dewasa muda 

menciptakan pemahaman baru dan masalah yang unik. 

Sebaliknya, orang-orang di masa dewasa tengah dapat termotivasi 

untuk menyesuaikan kembali paradigma yang ada. Alasan ini 

dapat menjelaskan pada pengamatan jumlah yang lebih besar dari 
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pada kontribusi kreatif utama di antara orang dewasa muda dan 

kontribusi kreatif yang lebih bertahap antara orang dewasa 

setengah baya. Namun, seperti diakui oleh Mumford dan 

Gustafson (1988), pengetahuan memainkan peran penting dalam 

pencapaian kreatif. Dengan demikian, saat kontribusi kreatif 

utama yang dibuat bergantung pada jumlah pengetahuan domain 

yang spesifik yang diperlukan di bidang tertentu. 

5) Knowledge  

Pengetahuan dan keahlian berperan pada kemampuan 

individu untuk menjadi kreatif. Amabile (1988) mengidentifikasi 

baik "domain keterampilan yang relevan " dan "kreativitas 

keterampilan yang relevan" sebagai faktor penting untuk 

kreativitas. Kedua kategori ini meliputi pengetahuan, 

keterampilan teknis dan talent yang dibutuhkan untuk 

menghasilkan produk kreatif (domain keterampilan yang relevan) 

serta keterampilan kognitif dan sifat-sifat kepribadian terkait 

kinerja kreatif (kreativitas keterampilan yang relevan). Domain 

keterampilan yang relevan dari Amabile ini terkait dengan 

komponen pengetahuan (K) (lihat Gambar 1.4). Keterampilan 

kreativitas relevan Amabile terkait erat dengan kategori perbedaan 

kepribadian individu (P) dan faktor kognitif (CS). 

Dalam eksplorasi hubungan antara memori dan kreativitas, 

Stein (1989) mengidentifikasi baik dampak positif maupun negatif, 

pengalaman sebelumnya dengan pembelajaran kreativitas. 

Pengalaman sebelumnya atau pengetahuan dapat menyebabkan 

"fixedness functional" yang mencegah individu dari memproduksi 

solusi kreatif. Temuan ini telah diakui secara luas bahwa peran 

penting yang dimainkan oleh pengetahuan dan informasi kadang-

kadang dapat diabaikan. Penemuan ini sedikit lebih memberikan 

kombinasi baru dari gambar-gambar yang sebelumnya telah 

dikumpulkan dan disimpan dalam memori (Sir Joshua Reynolds, 

1732-1792 ; dikutip dalam Offner, 1990). 

b. Creativity in groups 

Sebagian besar peneliti cenderung setuju bahwa kreativitas 

individu dapat dipengaruhi oleh proses-proses sosial. Penelitian 

tentang kreativitas dalam pengaturan sosial telah mengambil latar 
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belakang untuk penelitian tentang perbedaan individu dan kondisi 

anteseden. Dalam memperkenalkan teori sosial psikologis kreativitas, 

Amabile (1983) mencatat bahwa ada sedikit artikel psikologi sosial 

eksperimental pada kreativitas dalam jurnal psikologi sosial yang 

dominan. Sebaliknya, ada "bukti resmi yang cukup bahwa faktor 

psikologis sosial memiliki dampak yang signifikan pada kreativitas 

dan produktivitas individu yang luar biasa" (Amabile, 1983). 

Amabile menyoroti tentang studi dirinya dan rekan yang 

memberikan bukti dari pengaruh penghambatan sosial dan 

permodelan pada kreativitas individu. Secara khusus, Amabile 

berpendapat bahwa (a) kinerja kreatif dapat dihambat ketika orang 

lain yang hadir dalam kapasitas evaluatif, (b) paparan model kreatif 

mungkin memiliki dampak positif pada awal prestasi kreatif, dan (c) 

model dapat meningkatkan kinerja seseorang pada tes kreativitas, 

tetapi hanya jika perilaku yang dimodelkan sangat mirip dengan 

kinerja yang dinilai (Amabile, 1983). 

1) Conditions for group creativity 

Literatur yang ada menunjukkan sejumlah komposisi 

kelompok, karakteristik kelompok, dan faktor proses kelompok 

terkait dengan hasil kreatif dalam kelompok kerja dan tim. King 

dan Anderson (1990) menyatakan bahwa kepemimpinan, 

kekompakan, usia kelompok, komposisi kelompok dan struktur 

kelompok sebagai anteseden kreativitas dan inovasi kelompok. 

Singkatnya, kemungkinan hasil kreatif tertinggi ada pada saat 

kepemimpinan model demokratis dan kolaboratif, pada struktur 

organik yang bukan mekanistik, dan kelompok-kelompok yang 

terdiri atas individu-individu yang diambil dari berbagai bidang 

atau latar belakang fungsional. Kohesivitas kelompok dan usia 

mewakili karakteristik kelompok yang berhubungan dengan 

kreativitas meskipun tampaknya penting dan bermasalah. 

Beberapa bukti menunjukkan hubungan curvilinear terjadi antara 

kekompakan kelompok dan kinerja kreatif (Nystrom, 1979). 

Dalam penelitiannya tentang efektivitas tim, Payne (1990) 

menyatakan bahwa ketersediaan sumber daya yang diidentifikasi 

terdiri atas kepemimpinan, ukuran kelompok, kekompakan, pola 

komunikasi, dan keragaman kelompok sebagai faktor penting 
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dalam kinerja kreatif. Ketersediaan sumber daya memberikan 

contoh yang baik dari pengaruh dimensi kontekstual (CI) dapat 

terlihat pada gambar 1.4. Faktor tersebut ditangkap oleh komposisi 

kelompok, karakteristik, dan unsur-unsur proses dalam model 

interaksionis. Dalam salah satu studi empiris yang lebih definitif 

dalam hal ini, Andrews (1979) menyajikan bukti bahwa keragaman 

kelompok menjelaskan 10 persen dari varians dianggap ilmiah, 

efektivitas, dan catatan publikasi tim R & D. omposisi dan 

karakteristik kelompok juga memengaruhi aspek penting dari 

proses kelompok, seperti bagaimana kelompok menggunakan 

pendekatan dalam pemecahan masalah serta bukti yang 

menghubungkan proses pemecahan masalah dengan kreativitas 

kelompok. 

2) Group process and problem solving 

Berbagai aspek proses dan interaksi di antara anggota 

kelompok tugas dapat menempatkan pembatasan serupa 

bagaimana tugas didekati atau diperhatikan anggota kelompok 

(aspek heuristik tugas). Teknik pemecahan, seperti brainstorming 

masalah kelompok, dikembangkan dengan keyakinan bahwa aturan 

atau norma-norma yang mengatur evaluasi ide yang dihasilkan 

akan memungkinkan anggota untuk mengabaikan ide orang lain 

serta akan menghasilkan lebih banyak ide-ide baru. Penelitian 

selanjutnya (Stein, 1974) memberikan bukti bahwa individu 

menghasilkan ide-ide yang lebih sedikit dalam kelompok. 

Kelompok merupakan konteks sosial di mana perilaku kreatif 

terjadi. Hackman dan Morris (1975) menawarkan kerangka yang 

berguna untuk menganalisis proses interaksi kelompok. Mereka 

mengusulkan tiga variabel yang dapat menjelaskan pengaruh 

kelompok pada kinerja tugas kelompok. Taksonominya dapat 

dengan mudah diterapkan untuk model interaksionis kreativitas. 

Hackman dan Morris (1975) menyatakan bahwa kinerja kelompok 

berkurang karena kurangnya proses, koordinasi, atau motivasi. 

Kerugian proses merupakan hasil dari kesalahan dalam strategi task 

performance. Koordinasi dan kerugian motivasi dapat dihasilkan dari 

integrasi yang buruk dari upaya anggota kelompok atau dari sistem 

reward yang memperkuat perilaku yang tidak pantas. Pada sisi lain, 

keuntungan motivasi dapat terjadi dari fasilitasi sosial atau tekanan 

produksi yang berasal dari anggota lain. 
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Pemecahan masalah kelompok dapat dibuat lebih efektif 

dengan melatih individu dalam kemampuan memecahkan 

masalah (Bottger & Yetton, 1987). Peningkatan prestasi pada 

kreativitas tugas dengan berinteraksi pada kelompok nominal 

terjadi karena kemampuan kelompok untuk menetapkan bobot 

lebih pada tanggapan dari orang-orang yang paling mampu 

(Yetton & Bottger, 1982). Interaksi kelompok yang terdiri atas 

orang-orang dengan rata-rata memiliki kemampuan dalam 

pemecahan masalah lebih mampu untuk mengidentifikasi dalam 

memberikan bobot yang lebih berkualitas daripada kelompok 

yang terdiri atas orang-orang dengan kemampuan di bawah rata-

rata (Yetton & Bottger, 1983). 

3) Social information 

Selain mengidentifikasi pengetahuan yang tepat dan 

berguna dari anggota kelompok untuk diterapkan pada kelompok 

pemecahan masalah, kelompok juga menyediakan tempat sebagai 

sarana anggota dapat menggunakan orang lain sebagai sumber 

untuk menambah pengetahuan mereka sendiri. Dengan cara ini, 

anggota tidak hanya menambah pengetahuan sendiri, tetapi 

menggunakan pengetahuan orang lain untuk merangsang 

kegunaan keterampilannya sendiri. Di luar pengetahuan sebagai 

jenis informasi yang dibagi dalam kelompok-kelompok, jenis-jenis 

informasi yang tersedia dalam konteks kerja akan memengaruhi 

individu dan proses kelompok atau hasil. Informasi sosial terdiri 

atas verbal, dan isyarat nonverbal dan sinyal yang diberikan orang 

lain mengenai faktor apa yang mereka nilai di tempat kerja dan 

bagaimana mereka mengevaluasi faktor-faktor dalam situasi 

mereka saat ini. Informasi sosial telah ditunjukkan untuk 

memengaruhi berbagai persepsi, sikap, dan hasil perilaku individu 

(Griffin, 1983; Griffin, Bateman, Wayne, & Head, 1987). Ada 

pendapat mengenai pengaruh potensial dari informasi sosial dan 

dalam interaksi proses kreatif dalam organisasi. Misalnya, 

Bateman, Griffin, dan Rubinstein (1987) meneliti sejauh mana 

berbagai jenis tugas yang lebih atau kurang rentan terhadap 

pengaruh informasi sosial. Antara lain, mereka menemukan 

bahwa persepsi tugas pemecahan masalah terstruktur yang 

membutuhkan tingkat kreativitas yang tinggi lebih rentan 
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terhadap pengaruh sosial daripada persepsi tugas-tugas rutin 

terstruktur yang membutuhkan sedikit kreativitas. 

c. Creativity in organizations 

Kreativitas semakin dikenal sebagai sarana penting dimana 

organisasi dan anggotanya dapat menciptakan nilai yang bermakna 

bagi beberapa pemangku kepentingan di lingkungan yang berubah 

secara dinamis saat ini (Amabile, 1988; George & Zhou, 2001, 2002). 

Penelitian ilmiah tentang kreativitas dalam organisasi sedang 

berkembang. Menariknya, penelitian kreativitas berkembang dalam 

berbagai arah yang berbeda, hal ini kemungkinan besar hal yang baik 

mengingat sifat kreativitas dan mengingat betapa sedikit yang baru 

diketahui saat ini. Woodman dan Schoenfeldt (1989) berpendapat 

bahwa kreativitas di dalam organisasi merupakan fungsi dari 

creativity training, dan conditions for organizational creativity. 

1) Creativity training 

Sebagian besar bekerja pada kreativitas dalam pengaturan 

organisasi telah dieksplorasi melalui perpaduan antara gaya 

kognitif individu dan konteks organisasi atau pelatihan pendekatan 

pemecahan masalah kreatif. Kirton dan Pender (1982) menunjukkan 

bahwa R&D personal lebih inovatif daripada hasil rekayasa 

instruktur. Kirton dan Pender menjelaskan bahwa instruktur teknik 

dan magang terikat oleh berbagai paradigma sempit, pelatihan lebih 

kaku, dan lebih terstruktur pada lingkungan dari personal R&D. 

Dukungan tambahan untuk gagasan bahwa pekerjaan cenderung 

mendukung gaya kognitif yang berbeda diberikan oleh Hayward 

dan Everett (1983). Selanjutnya, Schneider (1987) menyatakan 

bahwa organisasi dapat menarik dan memilih orang dengan 

pencocokan gaya kognitif. Budaya organisasi serta aspek-aspek lain 

organisasi mungkin sulit untuk berubah karena orang-orang yang 

tertarik dengan organisasi tradisional mungkin resisten terhadap 

penerimaan gaya kognitif baru. Ketika perubahan dipaksa, orang-

orang yang tertarik dengan organisasi lama mungkin akan pergi 

karena mereka tidak lagi cocok dengan gaya kognitif yang baru 

diterima. Perpaduan budaya dan gaya kognitif ini menunjukkan 

bahwa kondisi organisasi (termasuk program pelatihan) yang 

mendukung kreativitas akan efektif hanya sebatas pada yang 
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berpotensi serta kebanyakan anggota organisasi yang 

mengetahuinya dan lebih memilih kondisi ini. 

Basadur, Graen, dan Scandura (1986) menemukan bahwa 

pelatihan kelompok kerja yang dipromosikan jauh lebih unggul 

daripada pelatihan selama pelatihan individu. Hal ini terjadi 

mungkin karena pembentukan dukungan sosial untuk berpikir 

divergen di antara kelompok kerja. Wheatley, Anthony, dan 

Maddox (1991) telah menganjurkan kreativitas pelatihan untuk 

perencana strategis organisasi. Argumen mereka didasarkan pada 

pengamatan bahwa proses perencanaan strategis ditandai dengan 

ketidakpastian yang tinggi, yang menempatkan pada upaya 

imajinatif orang untuk menggunakan lagi masalah lama dan 

mengeksplorasi ide-ide baru. Dengan demikian, peningkatan 

kreativitas dan pemecahan masalah keterampilan akan 

meningkatkan proses perencanaan strategis dalam organisasi. 

Dalam hal model interaksionis pada Gambar 1.4, 

ketersediaan program pelatihan kreativitas dapat dianggap 

sebagai bagian dari pengaruh kontekstual yang membentuk atau 

mendorong budaya organisasi yang mendukung perilaku kreatif. 

Selanjutnya, sejauh pelatihan tersebut benar-benar memengaruhi 

kemampuan dan gaya kognitif, maka pelatihan kreativitas 

memiliki potensi ke variabel yang ada dalam model. Penelitian 

harus jauh memperluas untuk memahami kondisi yang 

mendorong dan menghambat perilaku kreatif pada individu dan 

kelompok dalam lingkungan kerja. 

2) Conditions for organizational creativity 

Beberapa ilmuwan organisasi telah memperlajari kreativitas 

sebagai variabel penjelas utama dalam memahami organisasi 

(Amabile, 1988; Staw, 1984; Steiner, 1965; Woodman & Sawyer, 

1991). Sebagian besar penelitian organisasi pada tingkat yang 

relevan telah difokuskan pada inovasi organisasi dalam arti luas, 

termasuk tahapan pada implementasi dan adaptasi produk atau ide-

ide yang dikembangkan di luar sistem (Damanpour, 1991; King, 

1990). Konstruksi dan model yang digunakan untuk mempelajari 

inovasi dapat memfasilitasi penelitian tentang kreativitas (Staw, 

1990). Misalnya, studi yang berkaitan dengan kebijakan organisasi, 
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struktur dan iklim untuk keseluruhan organisasi atau R & D 

kelompok kerja inovasi (Burkhardt. M. E., & Brass, 1990; Tushman & 

Nelson, 1990) memberikan beberapa wawasan pertanyaan dari 

variabel organisasi tertentu yang mungkin memiliki dampak 

kreativitas atau dipengaruhi oleh itu. Burkhardt. M. E., & Brass, 

(1990) menemukan bahwa proses inovasi mengubah struktur dan 

kekuatan peran anggota organisasi. 

Cummings dan O'Connell (1978) mengemukakan bahwa 

kesimpulan alternatif solusi masalah harus dipisahkan dari evaluasi 

alternatif tersebut. Konsep ini telah disarankan oleh banyak ahli 

teori dan peneliti (Basadur et al., 1982). Mereka juga menyarankan 

bahwa organisasi harus mendorong pengambilan risiko dan 

pertukaran ide bebas dan harus melegitimasi konflik, mendorong 

partisipasi serta mengandalkan imbalan intrinsik daripada imbalan 

ekstrinsik. Konsep ini adalah sama seperti yang dikembangkan oleh 

Cummings (1965) atas dasar pengetahuan tentang orang-orang 

kreatif. Kecuali untuk beberapa penelitian, ada sedikit dukungan 

empiris untuk pengaruh konsep-konsep ini terhadap perilaku 

kreatif tertentu dalam organisasi (Amabile, 1983).  

Bukti hubungan penilaian inovasi secara keseluruhan telah 

disediakan oleh Paolillo dan Brown (1978) dan Abbey dan Dickson 

(1983). Misalnya, organisasi menggunakan penilaian oleh 

karyawan sendiri dari inovasi secara keseluruhan R & D di 

laboratorium. Paolillo dan Brown (1978) menemukan korelasi 

positif untuk inovasi dengan otonomi, arus informasi, kreativitas, 

penghargaan, dan pelatihan. Mereka juga menemukan bahwa 

jumlah tingkat pengawasan formal dan jumlah karyawan R & D 

berkorelasi negatif dengan inovasi, sedangkan ukuran tim proyek 

penelitian (berkisar antara 2 sampai 5 pada sampel) berkorelasi 

positif dengan inovasi. Abbey dan Dickson (1983) menemukan 

bahwa kinerja kebergantungan pada reward dan fleksibilitas yang 

dirasakan karyawan pada bagian inovasi dari R & D berhubungan 

positif dengan jumlah inovasi saat dimulai, diadopsi dan 

dilaksanakan. Tingkat imbalan dan motivasi berprestasi juga 

berhubungan positif dengan jumlah inovasi saat dimulai, tetapi 

tidak pada jumlah inovasi ketika diadopsi atau dilaksanakan. 
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Sejumlah hubungan pada tingkat lintas disarankan oleh Paolillo 

dan Brown (1978) dan Abbey dan Dickson (1983) serta oleh 

berbagai penelitian lain. 

Siegel & Kaemmerer (1978) menemukan bahwa 

perbandingan inovatif pada sekolah-sekolah tradisional dapat 

dibedakan dengan dimensi apriori terhadap dukungan 

kepemimpinan untuk inovasi, kepemilikan ide karyawan, norma-

norma untuk keragaman dan pembangunan yang berkelanjutan, 

konsistensi antara proses dan produk. Kepemimpinan juga 

berpengaruh pada inovasi (Cummings dan O'Connell, 1978). Katz 

dan Allen (1985) mempelajari hubungan antara kinerja proyek dan 

dominasi relatif proyek serta manajer fungsional dalam matriks 

tim proyek yang dikelola. Mereka menemukan bahwa pemisahan 

disesuaikan dengan peran antara proyek dan manajer fungsional 

dalam R&D, struktur matriks yang dipromosikan melalui 

produktivitas R&D secara keseluruhan. Peran yang tepat bagi 

manajer proyek pada organisasi yang lebih besar di antaranya 

adalah berinteraksi dengan komponen lain dari organisasi dan 

memperoleh sumber daya kritis. Manajer fungsional bertanggung 

jawab untuk mengontrol keputusan terkait dengan konten teknis 

proyek. Hasilnya menunjukkan bahwa manajer fungsional 

memiliki pengetahuan tentang keahlian teknis personal dan dapat 

membuat tugas yang sesuai. Kontrol atas imbalan untuk kinerja 

yang baik dipegang oleh manajer proyek atau bersama antara 

manajer proyek dan manajer fungsional. Hal ini memiliki 

implikasi pada pengambilan risiko. Meskipun perkembangan baru 

mungkin akan menimbulkan pelanggaran pada pengetahuan 

teknis saat ini, mereka juga dapat menyebabkan pengembangan 

produk baru yang berharga. Sebuah dugaan yang masuk akal 

adalah bahwa ketika manajer fungsional mengontrol imbalan, para 

ahli takut bahwa perilaku tidak rutin akan dievaluasi negatif oleh 

manajer. Namun, ketika manajer proyek mengontrol imbalan, hasil 

keseluruhan dievaluasi terlepas dari cara yang digunakan untuk 

menyelesaikan tugas. Para ahli mungkin merasa lebih bebas untuk 

bereksperimen dengan ide-ide inovatif untuk mencapai tujuan 

proyek ketika manajer proyek mengontrol imbalan atau ketika 

kontrol ini dibagi pada manajer proyek dan fungsional. 
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Atas dasar kajian, Cummings dan O'Connell (1978) 

mengemukakan bahwa inovasi organisasi (dengan ekstensi, 

perilaku kreatif) dirangsang oleh (a) evaluasi kinerja organisasi 

dalam kaitannya dengan tujuannya, ( b) surveilans oportunistik, 

dan (c) karakteristik lingkungan. Bukti lebih empiris baru-baru ini 

diperoleh Ettlie (1983) yang telah memberikan dukungan pada 

aspek-aspek tertentu dari prekursor tersebut. Berdasarkan empat 

dimensi inovasi, Ettlie menemukan bukti bahwa kebijakan teknis 

terhadap inovasi menyebabkan proses inovasi lebih radikal dan 

pada tingkat lebih rendah menyebabkan proses inovasi melambat. 

Orientasi atas manajemen terhadap pemasaran menyebabkan 

terjadi penjualan langsung ke pasar yang mengakibatkan inovasi 

produk menjadi radikal.  

Tiga bentuk ketidakpastian lingkungan yang terkait dengan 

variabel mediasi meliputi ketidakpastian terkait dengan adanya 

kesenjangan kinerja, kebijakan atas keterlibatan manajemen 

pelanggan, dan kebijakan penjualan pasar langsung. Dengan 

demikian, ketidakpastian lingkungan menyebabkan kebijakan 

manajerial tertentu yang kemudian menyebabkan inisiasi inovasi. 

Penelitian Ettlie (1983) memberikan contoh yang baik tentang 

pengaruh kontekstual yang berasal dari lingkungan yang 

diidentifikasi pada Gambar 1.4.  

Pertukaran informasi dengan lingkungan eksternal 

disarankan oleh Cummings dan O'Connell (1978) untuk 

memengaruhi generasi ide. Allen, Lee, dan Tushman (1980) 

mempelajari interaksi komunikasi yang tepat dan jenis proyek 

pada kinerja teknis keseluruhan R & D kelompok kerja. Proyek 

pelayanan teknis ditemukan memiliki komunikasi secara 

signifikan serta lebih intraorganisasional daripada proyek 

penelitian dan pengembangan. Selain itu, ada variabilitas yang 

lebih besar dalam jumlah komunikasi intraorganisasional antara 

anggota tim proyek penelitian dari kalangan tim proyek pelayanan 

teknis. Allen dan rekan-rekannya (1980) menemukan bahwa 

kinerja teknis keseluruhan ahli yang bekerja pada pengembangan 

produk baru memperoleh manfaat yang lebih besar dari 

komunikasi teknis di laboratorium dan dari ahli yang bekerja pada 
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proyek-proyek lainnya. Jenis proyek lain tidak dipengaruhi oleh 

komunikasi intraorganisasional. Tidak ada perbedaan dalam 

jumlah komunikasi intraproyek seluruh jenis proyek, tetapi 

proyek-proyek penelitian dirugikan oleh besarnya variabilitas 

peserta proyek dalam komunikasi intraproyek. Baru-baru ini, 

Cohen dan Levinthal (1990) mengemukakan bahwa kemampuan 

organisasi untuk mengenali dan menggunakan informasi eksternal 

sangat penting untuk inovasi. Kemampuan tentang daya serap 

menurut Cohen dan Levinthal mungkin terkait dengan berbagai 

kegiatan inovasi, termasuk investasi dalam R&D, dan pelaksanaan 

penelitian dasar (memberikan hubungan ke kreativitas), adopsi, 

serta difusi inovasi.  
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Kreativitas dapat digambarkan sebagai hasil dan proses. Secara 

khusus, untuk menghasilkan hasil kreatif, individu perlu terlebih dahulu 

terlibat dalam proses tertentu yang dapat membantu mereka untuk 

menjadi lebih kreatif. Sebagai sebuah proses, kreativitas dapat 

melibatkan terus menerus menyelesaikan dan memecahkan masalah dan 

menerapkan solusi baru. Selain itu, proses yang berulang, melibatkan 

refleksi dan tindakan, mencari umpan balik, bereksperimen, dan 

mendiskusikan cara baru untuk melakukan sesuatu yang berbeda 

dengan hanya mengandalkan kebiasaan atau perilaku otomatis. Dalam 

organisasi, investasi strategis yang efektif dalam kreativitas dan inovasi 

memerlukan pengetahuan, orang dan sumber daya untuk menghasilkan 

sesuatu. Untuk itu potensi pencapaian kreatif perlu digali dan 

dikembangkan, baik oleh individu yang bekerja sendiri maupun orang-

orang dalam organisasi.  

 

2.1.  Definisi Kreativitas 

Kreativitas menjadi faktor penting di dalam organisasi, terutama 

ketika organisasi menghadapi lingkungan yang kompetitif. Inisiatif dan 

implementasi ide kreatif meningkatkan kemampuan organisasi untuk 

merespon peluang yang ada. Peningkatan kinerja kreatif pekerja 

merupakan suatu keharusan jika organisasi ingin mencapai keunggulan 

kompetitifnya (Amabile, 1988). 

Kreativitas dapat digambarkan sebagai hasil dan proses. Secara 

khusus, untuk memperoleh hasil yang kreatif, individu harus terlebih 

dahulu melakukan proses tertentu yang dapat membantu mereka untuk 
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berpotensi lebih kreatif. Misalnya, mereka dapat menganalisis sesuatu 

yang tidak diketahui untuk menemukan pendekatan yang lebih baik 

atau unik pada masalah tersebut, atau mencari cara-cara baru dalam 

melakukan tugas, serta menghubungkan ide-ide dari berbagai sumber. 

Sebagai suatu proses, kreativitas merupakan kegiatan yang secara terus-

menerus untuk menemukan, memecahkan masalah, dan menerapkan 

solusi baru (Basadur, 2004; Basadur, Graen, & Green, 1982). Selain itu 

sebagai suatu proses kreativitas adalah proses berulang yang melibatkan 

refleksi dan tindakan, mencari umpan balik, bereksperimen, dan 

membahas cara-cara baru untuk melakukan hal-hal berbeda dengan 

hanya mengandalkan kebiasaan atau perilaku sepontan.  

Wertheimer (1945, 1959) menyarankan bahwa berpikir kreatif 

berperan dalam mematahkan dan restrukturisasi pengetahuan tentang 

sesuatu untuk mendapatkan wawasan baru ke dalam sifat dasarnya. 

Kelly (1955) dan Rogers (1954) menyatakan bahwa kreativitas adalah 

sesuatu yang terjadi ketika seseorang mampu mengatur pikiran 

sedemikian rupa sehingga mudah mengarah ke pemahaman yang 

berbeda dan lebih baik daripada subjek atau situasi yang 

dipertimbangkan.  

Koestler (1964) mengatakan bahwa kreativitas melibatkan proses 

bisociative, yang secara sengaja menghubungkan dua hal yang 

sebelumnya tidak berkaitan dengan pikiran, gagasan, atau hal-hal untuk 

menghasilkan wawasan baru atau penemuan. Pada dasarnya kreativitas 

menekankan tentang pentingnya memandang hal-hal yang berbeda dari 

cara pandang kebanyakan orang. Selain itu, juga ditempatkan nilai pada 

kemampuan untuk mengenali informasi baru dan menggunakannya 

untuk membantu pemecahan masalah. 

Torrance (1974) mendefinisikan kreativitas sebagai proses untuk 

menjadi peka terhadap masalah, kekurangan, kesenjangan dalam 

pengetahuan, unsur-unsur yang hilang, ketidakharmonisan, dan 

sebagainya. Pertama-tama orang mengidentifikasi kesulitan, mencari 

solusi, membuat tebakan, atau merumuskan hipotesis tentang 

kekurangan, pengujian, dan pengujian ulang, serta akhirnya 

mengomunikasikan hasil. 
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Hal ini kontras dengan Newell et al. (1962), yang mengadopsi 

pendekatan berbasis kriteria yang menunjukkan bahwa setiap 

pemecahan masalah mungkin menjadi kreatif. Haefele (1962) 

berpendapat bahwa setiap orang harus kreatif untuk beberapa derajat 

karena harus menemukan solusi baru untuk masalah baru yang muncul.  

Rickards (1985) mendefinisikan kreativitas sebagai proses discovery 

personal, sebagian tidak sadar, yang mengarah ke wawasan baru yang 

relevan. Rickards (1988) juga menyarankan pandangan kreativitas 

sebagai proses manusia universal sehingga menjauh dari asumsi 

penemuan perspektif baru dan bermakna, atau sebagai “menjauhkan diri 

dari jiwa yang terdalam”. Dalam arti luas kreativitas adalah melakukan 

dengan cara pribadi dan restrukturisasi internal. 

Kreativitas sangat terkait dengan bagaimana membayangkan 

suatu bahasa. Walaupun bahasa adalah media untuk mengekspresikan 

perasaan kreatif, kreativitas sering diperoleh melalui gambar dan sensasi 

yang sulit untuk diungkapkan dengan kata-kata. Koestler (1964) 

mengatakan bahwa kreativitas sering dimulai pada saat keadaan berpikir 

mengalami kebuntuan. Weinman (1991) menganggap bahwa kreativitas 

adalah kemampuan untuk melampaui hal yang biasa, jelas, menolak 

pengulangan dan penyusunan ulang kategori. Demikian pula, Gilliam 

(1993) kreativitas didefinisikan sebagai proses menemukan apa yang 

belum dianggap serta tindakan untuk membuat koneksi baru. Lebih 

sederhana, kreativitas dapat dianggap sebagai produksi ide-ide baru dan 

berguna dalam domainnya (Amabile et al, 1996). 

Amabile (1999) mengatakan bahwa kreativitas berkenaan dengan 

kualitas produk atau penilaian dan respon yang bersifat kreatif melalui 

sejumlah pengamatan yang dilakukan oleh orang yang tepat. Kreatif juga 

melibatkan proses yang dianggap mengandung nilai-nilai kreatif. 

Definisi ini mengarahkan kreativitas sebagai sesuatu yang menghasilkan 

hal dan ide yang baru oleh individu atau kelompok kecil. 

Sternberg & Lubart (dalam Sternberg, 1999) mendefinisikan 

kreativitas sebagai suatu kemampuan untuk menghasilkan suatu karya 

yang mengandung unsur kebaruan (termasuk di antaranya keaslian dan 

tidak terduga) serta tepat guna (termasuk di antaranya berguna dan 

dapat disesuaikan dengan tuntutan tugas). Sedangkan Renzulli (dalam 
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Munandar, 2004) mengatakan bahwa kreativitas adalah kemampuan 

umum untuk mencipta sesuatu yang baru, sebagai kemampuan untuk 

memberikan gagasan-gagasan baru yang dapat diterapkan dalam 

pemecahan masalah, atau sebagai kemampuan untuk melihat hubungan-

hubungan baru antara unsur-unsur yang sudah ada sebelumnya.  

Rhodes (1961/1987) mengemukakan bahwa definisi kreativitas 

berhubungan dengan empat bidang yaitu orang yang menciptakan, 

proses kognitif yang terlibat dalam penciptaan ide, pres atau pengaruh 

lingkungan, dan terakhir produk yang dihasilkan dari aktivitas kreatif. 

Pendekatan 4P (person, proses, pres, dan produk) ini tampaknya telah 

mendapatkan konsensus relatif luas (Runco, 2004). Mereka yang 

menekankan pandangan kreativitas berpusat pada orang, akan menilai 

kreativitas dengan mengacu pada ciri atribut, seperti kecerdasan atau 

kepribadian (Eysenck, 1993; Guilford, 1950). Mereka yang menekankan 

pandangan berpusat pada proses akan menilai kreativitas dengan 

mengacu pemecahan masalah (Finke et al, 1992;. Mednick, 1962). Mereka 

yang menekankan peran lingkungan akan fokus pada iklim untuk 

kreativitas (Amabile, 1996; Dul & Ceylan, 2011). Namun, definisi yang 

dominan saat itu adalah pendekatan berorientasi produk baru dan 

berguna. Selama dekade terakhir, tampaknya telah dicapai kesepakatan 

umum bahwa kreativitas melibatkan produksi baru dan produk yang 

berguna (Mumford, 2003). 

Secara umum, kreativitas sebagai hasil telah didefinisikan sebagai 

sesuatu yang dipandang sebagai kebaruan. Ada beberapa perbedaan 

dalam beberapa cara untuk menentukan hasil kreatif antara literatur 

psikologis dan organisasi. Dalam literatur psikologi, beberapa peneliti 

mendefinisikan hasil kreatif biasanya dihasilkan dalam sesi brainstorming 

dalam hal keahlian, fleksibilitas, dan orisinalitas. Tiga konsep ini saling 

berkorelasi. Keahlian adalah jumlah ide yang dihasilkan. Fleksibilitas 

adalah jumlah kategori ide yang direferensikan. Orisinalitas adalah 

produksi ide-ide yang unik dari semua ide lain yang dihasilkan untuk 

sekelompok individu. Oleh karena itu, orisinalitas berkaitan dengan 

keunikan statistik, tetapi tidak membahas kegunaan dan kesesuaian 

gagasan yang dihasilkan. 

Definisi lain dalam bidang psikologi dan perilaku organisasi 

menganggap kreativitas sebagai kebaruan dan berguna atau melibatkan 
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ide-ide yang tepat, proses atau prosedur (Amabile, 1988; Mumford & 

Gustafson, 1988; Shalley, 1991). Rogers (1954) mendefinisikan kreativitas 

sebagai munculnya produk relasional baru yang keluar dari keunikan 

individu dan konteks (yaitu, keadaan, peristiwa, orang) dari keberadaan 

mereka pada waktu itu. Dengan menggunakan definisi Barron (1955), 

Amabile (1983) menyatakan bahwa kreativitas adalah produksi baru dan 

ide yang sesuai baik oleh kelompok kerja maupun individu. Ide-ide baru 

itu unik dibandingkan dengan ide-ide lain yang tersedia saat ini. 

Gagasan yang bermanfaat atau sesuai adalah gagasan yang memiliki 

potensi untuk menambah nilai baik dalam jangka pendek maupun 

panjang. Oleh karena itu, hasil kreatif dapat berkisar dari saran untuk 

perubahan bertahap pada prosedur utama ataupun terobosan yang 

radikal (Mumford & Gustafson, 1988). 

Dalam literatur organisasi, kreativitas sering disebut sebagai 

komponen ideation inovasi, sedangkan inovasi meliputi ideation dan 

penerapan ide-ide baru. Masalah lain untuk kreativitas adalah bahwa 

ada beberapa perbedaan apakah masalah disajikan di luar sebanding 

dengan yang ditemukan. Getzels dan rekan (Getzels, 1975; Getzels & 

Csikszentmihalyi, 1976) menyatakan bahwa masalah yang ditemukan 

mungkin dapat dipecahkan secara kreatif dari masalah yang diajukan, 

sedangkan teori lainnya mengusulkan bahwa penemuan masalah itu 

sendiri merupakan bagian penting dari kegiatan kreatif (Campbell, 1960). 

 

2.2.  Tahapan Kreativitas 

Konsep tentang kreativitas meliputi banyak aspek. Konsep 

sederhana tentang kreativitas didefinisikan sebagai tindakan 

mengombinasikan elemen-elemen yang belum terkombinasi sebelumnya 

(Meyer & Lancaster, 2000). Evans dalam Taggar (2002) mengemukakan 

bahwa kreativitas mencakup beberapa hal yaitu (1) menemukan 

hubungan baru, (2) menunjukan hubungan objek dengan perspektif 

baru, dan (3) membentuk kombinasi baru dari konsep lama. Amabile, 

(1998) mengemukakan ada 3 komponen dasar dari kreativitas, yaitu (1) 

expertise merupakan pengetahuan tentang teknik, prosedur dan 

intelektual; (2) creative-thinking skills menentukan bagaimana secara 

fleksibel dan imajinatif orang mendekati problem; (3) motivation (intrinsic 

motivation) adalah dorongan dari dalam untuk memenuhi tantangan.  
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Wallas (1926) menyatakan bahwa model klasik dari proses 

pemikiran kreatif mengidentifikasi empat tahap berpikir kreatif. Tahap 

ini adalah (1) persiapan (misalnya, pengujian masalah dan tujuan untuk 

mengatasi itu); (2) inkubasi (misalnya, tidak lagi secara sadar bekerja 

pada masalah, tetapi secara tidak sadar pekerjaan mungkin sedang 

berlangsung); (3) iluminasi (misalnya, solusi menampilkan dirinya), dan 

(4) verifikasi (penggunaan logika dan pengetahuan untuk membuat ide 

menjadi solusi yang tepat). Amabile (1983) mengusulkan model terkait 

proses kreatif yang termasuk lima tahap pemikiran kreatif. Kelima 

tahapan adalah (1) tugas presentasi (misalnya, masalah yang diajukan 

melalui stimulus eksternal atau internal), (2) persiapan (misalnya, 

mengumpulkan informasi yang relevan untuk memecahkan masalah), (3) 

generasi ide (misalnya, kemungkinan produksi respon), (4) validasi ide 

(misalnya, memeriksa setiap ide dihasilkan untuk kesesuaian), dan (5) 

penilaian hasil (misalnya, memilih solusi). Stein (1967) menggambarkan 

proses kreatif terdiri atas tiga tahap yaitu formulasi hipotesis, pengujian 

hipotesis, dan komunikasi. 

Parnes, Noller, & Biondi (1977) memiliki lima model tahap proses 

pemecahan masalah secara kreatif, yaitu (1) fakta, (2) menemukan 

masalah dan mendefinisikan, (3) penemuan ide, (4) pencarian solusi, dan 

(5) menemukan penerimaan. Akhirnya, Hogarth (1980) mengusulkan 

bahwa proses kreatif terdiri atas empat tahap. Tahap ini meliputi 

persiapan, produksi, evaluasi, dan implementasi. Seperti yang dapat 

dilihat oleh semua proses model ini, proses kreatif melibatkan beberapa 

tahap yang sama, dengan beberapa perbedaan kecil dalam beberapa hal. 

Meskipun demikian, semua terdapat identifikasi masalah atau peluang, 

mengumpulkan informasi, menghasilkan ide-ide, dan evaluasi ide-ide. 

Meskipun keterlibatan dalam proses kreatif tidak selalu menyebabkan 

hasil yang kreatif, tetapi pada waktu tertentu dapat menghasilkan 

produksi, konseptualisasi, atau pengembangan ide-ide kreatif, produk, 

atau proses. 

 

2.3.  Kreativitas organisasi 

Dalam literatur organisasi, kreativitas sering disebut sebagai 

komponen ideation dari inovasi, sedangkan inovasi meliputi ideation dan 

penerapan ide-ide baru (Zhou dan Shalley, 2008). Dalam organisasi, 

investasi strategis yang efektif dalam kreativitas dan inovasi memerlukan 
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pengetahuan, orang dan sumber daya untuk menghasilkan sesuatu. 

Pengamatan ini memiliki arti penting meskipun implikasinya sering 

diabaikan. Perencanaan organisasi cenderung memberikan pengaruh 

kuat kepada kreativitas dan inovasi. Hunter, Cassidy, dan Ligon 

(Mumford, 2012) meneliti bagaimana perencanaan harus terjadi untuk 

mempromosikan kreativitas dan inovasi dalam pengaturan organisasi.  

Bagan di bahwa ini menggambarkans model kreativitas organisasi 

pada beberapa tingkatan. 

 
 

Gambar 2.1. Model Multi Level Kreativitas Organisasi  

(Mumford, 2012) 

 

Pada gambar 2.1 terdapat model kreativitas multilevel yang 

menjelaskan bahwa model menggabungkan beberapa tingkatan 

(individu, kelompok/tim dan organisasi) yang membentuk dasar dari 

tiga bagian dari kreativitas organisasi. Tingkat kolektif masyarakat dan 

tradisi memengaruhi tradisi tingkat organisasi dan kolektif, tetapi 

organisasi yang berbeda dalam masyarakat mengembangkan budaya 

dan sistem yang sedikit berbeda.  
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Kelompok kerja (tim) mengoperasikan kreatif dalam konteks 

organisasi, tetapi setiap tim yang ada untuk setiap periode waktu akan 

mulai mengembangkan asumsi tersendiri, pendekatan, dan proses 

(budaya tim). Selain itu, di tempat kerja saat ini (terutama mengingat 

teknologi modern dimediasi oleh komunikasi dan kompleksitas 

teknologi yang dihasilkan) banyak individu melakukan pekerjaan 

kreatifnya dengan bekerja sama dengan lebih dari satu kelompok tingkat 

kolektif. Dengan demikian, label kebudayaan dan sistem pada Gambar 

2.1 mencerminkan topik seperti budaya nasional dan lintas nasional, 

teknologi serta norma-norma kreatif, tetapi juga organisasi, tim 

antarorganisasi dan antarkelompok norma, nilai-nilai, teknologi, dan 

prosedur yang menginformasikan upaya kreativitas kolaboratif. 

Antarorganisasi dan antarkelompok kreativitas kolaboratif adalah topik 

yang menumbuhkan ketertarikan, baik secara teori maupun praktik. 

Penelitian tentang kreativitas organisasi sebagai bagian wilayah di 

bidang perilaku organisasi merupakan hal yang relatif baru. Amabile 

mulai aktif meneliti di wilayah ini selama akhir 1980-an. Amabile (1988) 

membangun penelitian kreativitas pada psikologi sosial, dengan 

mengusulkan kerangka componential berbasis teori untuk memahami 

faktor-faktor apa yang dapat memfasilitasi atau menghambat kreativitas 

karyawan. 

 Pada awal 1990-an, Woodman, Sawyer, dan Griffin (1993) 

mengusulkan bahwa kreativitas dipengaruhi oleh interaksi faktor pribadi 

dan organisasi, ditinjau dari individu, kelompok dan faktor organisasi 

yang dapat berinteraksi untuk memengaruhi kreativitas karyawan. Pada 

saat yang sama, penelitian empiris mulai dilakukan pada berbagai faktor 

personal dan kontekstual yang dapat memengaruhi kinerja kreatif 

individu (Amabile, 1996; Eisenberger & Selbst, 1994; Farmer, Tierney, & 

Kung-McIntyre, 2003; George & Zhou, 2001, 2002; Gilson & Shalley, 2004; 

Madjar, Oldham, & Pratt, 2002; Oldham & Cummings, 1996; Perry-Smith, 

2006; Shalley, 1991, 1995; Shalley & Oldham, 1997; Shalley & Perry-Smith, 

2001; Tierney & Farmer, 2002; Zhou, 1998, 2003; Zhou & George, 2001). 
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Dalam beberapa tahun terakhir, sejumlah peneliti psikologi dan 

manajemen telah mempelajari kreativitas dalam berbagai domain, 

termasuk perilaku organisasi. Selain itu, mereka telah dengan jelas 

menunjukkan pengaruh sistematis pada kreativitas. Pada lingkupnya 

penelitian kreativitas berkembang dari mulai level individu, level 

kelompok dan level organisasi, sehingga studi kreativitas menghadirkan 

tantangan yang sangat besar. Kreativitas tidak hanya dipengaruhi oleh 

beragam faktor kontekstual di berbagai tingkatan (dari ketrampilan 

individu, dinamika tim dan sampai organisasi), namun hasilnya dapat 

bervariasi pada sejumlah dimensi. Mengingat kompleksitas kreativitas, 

sangat sedikit penelitian yang meneliti fenomena ini dalam konteks 

organisasi nyata. 

 

3.1. Level Individu 

Studi kreativitas menekankan studi tingkat individu (Mumford, 

2003), walaupun temuan yang diperoleh dalam penelitian adalah 

kompleks. Terdapat empat kunci variabel yang memengaruhi 

kemampuan individu untuk menghasilkan ide-ide baru dan produk 

baru, yaitu pengetahuan, kegiatan pengolahan kreatif, karakteristik 

disposisional, dan motivasi.  

a. Pengetahuan 

Menyadari bahwa tidak mungkin untuk membuat sesuatu 

tanpa sesuatu, kebanyakan kreativitas telah menekankan pentingnya 

pengetahuan (Ericsson & Charness, 1994; Weisberg, 1999). 

Pengetahuan, bagaimanapun adalah suatu bangunan kompleks yang 
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melibatkan dua atribut penting yaitu (1) informasi dan (2) kerangka 

kerja untuk menafsirkan, mengatur, mengumpulkan dan bertindak 

atas informasi. Kerangka digunakan oleh individu dalam 

menafsirkan, mengorganisasi, mengumpulkan, dan bertindak atas 

informasi yang umumnya digolongkan dengan bidang keahlian. 

Pengalaman atau keahlian, menyediakan orang dengan struktur 

kognitif, lebih luas, dan lebih terorganisasi pada basis pengetahuan, 

serta kasus pengalaman yang relevan memungkinkan mereka untuk 

bekerja secara efektif dengan informasi yang tersedia dalam 

memecahkan hal yang kompleks (Chi, Bassock, Lewis, Reitman, & 

Glaser, 1989; Hershey, Walsh, Baca, & Chief, 1990; Mumford, Blair, & 

Marcy, dalam pers; Reeves & Weisberg, 1999).  

b. Kegiatan pengolahan kreatif 

Studi kreativitas telah berusaha untuk mengidentifikasi 

kegiatan pengolahan kognitif yang memungkinkan orang untuk 

menghasilkan ide-ide baru dengan menggunakan informasi yang 

tersedia dan pengetahuan yang masih ada (Brophy, 1998; Finke, 

Ward, & Smith, 1992; Lubart, 2001; Merrifield, Guilford, Christensen, 

& Frick, 1962; Parnes & Noller, 1977; Sternberg, 1988). Mumford dan 

rekan-rekannya (Mumford, Mobley, Uhlman, Reiter-Palmon, & 

Doares, 1991; Mumford, Peterson, & Childs, 1999) mengidentifikasi 

delapan proses inti umum yang terlibat dalam pemikiran kreatif, 

yaitu : 

1) identifikasi masalah, 

2) pengumpulan informasi, 

3) pemilihan konsep, 

4) kombinasi konseptual, 

5) generasi ide, 

6) evaluasi ide dan revisi, 

7) rencana pelaksanaan, 

8) monitoring. 

c. Karakteristik disposisional 

Selain proses dan pengetahuan, kreativitas juga dipengaruhi 

oleh sejumlah pilihan atribut disposisional. Ulasan penelitian tentang 

hubungan antara karakteristik disposisional dan kreativitas 

disampaikan oleh Barron dan Harrington (1981), Feist dan Gorman 
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(1998), Mumford dan Gustafson (1988). Mereka melukiskan gambaran 

yang jelas tentang hubungan ini. Orang kreatif cenderung terbuka 

dan fleksibel, yang membuktikan otonomi besar dan tingkat motivasi 

berprestasi yang tinggi. Selain itu, mereka cenderung kompetitif, 

menguasai dan kritis. Selain karakteristik inti, kesadaran tampaknya 

terkait dengan kreativitas dalam profesi teknis, sedangkan penolakan 

dan ketidaksesuaian sering dikaitkan dengan kreativitas dalam 

profesi seni (Feist, 1999). Arti penting dari karakteristik disposisional 

ini, sebagian disebabkan, oleh implikasinya terhadap kinerja dan 

motivasi (Mumford & Gustafson, 1988). Karakteristik seperti 

keterbukaan dan fleksibilitas akan menimbulkan jenis eksplorasi yang 

diperlukan untuk berpikir kreatif, seperti kesadaran dan kekritisan 

akan menimbulkan kemampuan untuk melakukan analisis yang 

cermat. Keterbukaan akan membawa orang untuk mengatasi masalah 

dengan cara berpikir kreatif, sedangkan motivasi berprestasi akan 

mendorong orang untuk bertahan ketika mereka mulai mengerjakan 

pada masalah tersebut. 

d. Motivasi 

Kekritisan, kesadaran, daya saing, dan motivasi berprestasi 

merupakan sindrom karakteristik yang akan membawa orang untuk 

menetapkan standar yang tinggi. Pada gilirannya, standar-standar ini 

akan menimbulkan ketidakpuasan, dan ketidakpuasan yang terkait 

akan memengaruhi upaya kreatif (Rinaldi, Cordone, & Casagrandi, 

2000). Beberapa bukti yang mendukung proposisi ini telah disediakan 

oleh Zhou dan George (2001). Mereka menilai perilaku kreatif 

menggunakan perilaku laporan diri (Scott dan Bruce, 1994). Para 

peneliti ini menemukan bahwa ketidakpuasan berhubungan positif 

dengan kreativitas setidaknya dalam kondisi dimana konteks kerja 

yang konsisten dengan kebutuhan orang-orang kreatif dan orang-

orang kreatif yang berkomitmen untuk pekerjaan mereka. 

Dampak dari standar dan ketidakpuasan atas inisiasi upaya 

kreatif terkait dengan karakteristik motivasi orang-orang kreatif. 

Studi oleh Feldman (1999) dan Heinzen, Mills, dan Cameron (1993) 

menunjukkan bahwa rasa ingin tahu yang kuat tentang beberapa 

fenomena adalah salah satu penanda kunci potensi kreatif pada 

hampir semua bidang usaha. Arvey dan Neel (1975) telah 
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memberikan bukti yang menunjukkan bahwa rasa ingin tahu 

terhadap pekerjaan adalah juga terkait dengan kreativitas di tempat 

kerja. Rasa ingin tahu tentang fenomena tidak hanya berfungsi untuk 

memastikan pengembangan keahlian yang diperlukan, namun 

karakteristik disposisional orang-orang kreatif akan berfungsi untuk 

memotivasi ketidakpuasan pada kondisi saat ini. 

 

3.2. Level Kelompok 

Upaya kreatif, terutama dalam menghasilkan produk baru yang 

inovatif, jarang berasal dari hasil karya seorang individu saja. Sebaliknya, 

ide-ide dan produk-produk inovatif muncul dari interaksi individu 

dengan lingkungan kerja mereka, lingkungan sosial yang membutuhkan 

kerja sama dan usaha kelompok yang berkelanjutan. Empat atribut kunci 

lingkungan kelompok kerja muncul untuk mewakili pengaruh penting 

pada kreativitas dan inovasi yang meliputi iklim, kepemimpinan, proses, 

dan struktur kelompok.  

a. Iklim 

Fakta bahwa orang-orang kreatif cenderung bereaksi terhadap 

lingkungan kerja mereka menyebabkan pelaku kreativitas dengan 

menekankan pada peran iklim sebagai pengaruh penting pada 

kreativitas dan inovasi (Andrews & Gordon, 1970; Ellison, James, & 

Carron, 1970; Tesluk, Farr, & Klein, 1997). Maksud studi tersebut 

adalah untuk mengidentifikasi sifat-sifat lingkungan kerja yang 

membuat kreativitas dan inovasi muncul. Empat pendekatan yang 

berbeda telah digunakan untuk mengidentifikasi variabel-variabel 

iklim tersebut, yaitu tim, kinerja, konteks, dan pendekatan psikologis. 

Penelitian tentang variabel iklim telah dilakukan oleh 

Anderson & West, (1998); Bunce & West, (1995); Burningham & West, 

(1995); West et al, (2003). Dalam pendekatan ini, dimensi iklim 

dispesifikasikan berdasarkan persyaratan untuk interaksi yang efektif 

antara kelompok orang yang bekerja pada proyek-proyek yang 

menuntut perubahan atau inovasi. Empat dimensi yang dianggap 

penting untuk interaksi yang efektif adalah (1) keselamatan peserta, 

(2) dukungan untuk inovasi, (3) kejelasan tujuan, dan (4) orientasi 

tugas. Dengan kata lain, iklim kreatif adalah saat di mana orang 

terfokus pada tujuan kreatif yang didefinisikan dengan baik, adanya 



|

dukungan pada pekerjaan dan orang-orang merasa aman untuk 

mengekspresikan ide-ide baru. 

Pendekatan kinerja berbeda dari pendekatan tim dalam 

kerangka yang lebih luas yang digunakan untuk mengidentifikasi 

dimensi iklim. Secara khusus, lingkungan atau konteks pekerjaan, 

lebih membedakan kelompok kurang kreatif yang digunakan sebagai 

dasar untuk menentukan dimensi iklim yang relevan. Salah satu 

ilustrasi pendekatan ini dapat ditemukan dalam karya McGourty, 

Tarshis, dan Dominick (1996), yang mengidentifikasi empat variabel 

konteks pekerjaan yang berkontribusi terhadap keberhasilan, yaitu (1) 

rasa ingin tahu (misalnya, mencari ide-ide baru dan teknologi);(2) 

advokasi ide-ide baru (misalnya, mendorong upaya generasi ide 

orang lain; (3) bekerja sama (misalnya, memfasilitasi hubungan 

informal); dan (4) tujuan yang diarahkan (misalnya, bekerja menuju 

teknologi tertentu). 

Adapun pendekatan kinerja menekankan kondisi perilaku kerja 

dan pendekatan konteks yang berfokus pada atribut lingkungan yang 

lebih luas yang mendukung (atau menghambat) upaya kreatif. 

Mungkin ilustrasi terbaik pendekatan ini dapat ditemukan dalam 

karya Amabile dan rekan-rekannya (Amabile & Conti, 1999;. Amabile 

et al, 1996; Amabile & Gryskiewicz, 1989). Pendekatan keempat yang 

digunakan dalam studi iklim menilai lingkungan kerja dalam hal 

karakteristik disposisional orang-orang kreatif. Pendekatan ini 

digambarkan dalam karya Ekvall (1996) dan Isaksen, Lauer, dan 

Ekvall (1999). 

b. Kepemimpinan 

Dalam studi kreativitas dan inovasi, peran pemimpin secara 

tradisional dianggap sebagai pasif dan mendukung (Sessa, 1998). 

Bukti yang tersedia menunjukkan bahwa para pemimpin dapat 

memainkan peran lebih dalam membentuk keberhasilan upaya 

kreatif. Upaya kreatif berdasarkan hal-hal baru dan kompleksitas 

cenderung tidak jelas atau kurang terstruktur. Dengan kondisi 

tersebut, ada kebutuhan bagi para pemimpin untuk dapat 

memberikan bimbingan yang dapat membantu seseorang dalam 

menyusun pemecahan masalah dengan lebih kreatif untuk kegiatan 

mereka (Trevelyan, 2001). 
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Agar dapat dapat kreatif, pemimpin membutuhkan 

pemahaman organisasi yang luas, strategi, praktik bisnis, dan 

struktur sosial politik (Mumford, 2000). Beberapa hal tersebut adalah 

penting karena menunjukkan bahwa mengisolasi pemimpin untuk 

sebuah usaha kreatif dapat menghambat inovasi (Cohen & Levinthal, 

1990). Selanjutnya, karena krisis sering bersifat sosial teknis, para 

pemimpin kreatif akan membutuhkan keahlian teknis. Kebutuhan 

keahlian teknis telah dibuktikan dalam sebuah studi oleh Andrews 

dan Farris (1967). Mereka memiliki 94 ilmuwan yang bekerja di 21 tim 

yang menilai pemimpin mereka tentang keterampilan teknis, evaluasi 

kritis, motivasi orang lain dan otonomi yang diberikan. Studi tersebut 

menemukan bahwa pemimpin dengan keterampilan teknis adalah 

prediktor yang lebih baik daripada kreativitas tim, dukungan inovasi, 

partisipasi, pendekatan pengawasan, dan penekanan tugas.  

c. Proses 

Pengamatan sebelumnya menunjukkan bahwa para pemimpin 

akan memiliki pengaruh yang signifikan pada proses kelompok. 

Meskipun studi proses relatif jarang, bukti yang ada tidak 

menggarisbawahi relevansi proses kelompok untuk memahami 

kreativitas dan inovasi. Dalam suatu studi, Label (2002) meneliti 

kinerja pada pemecahan tugas sehubungan dengan tujuh variabel 

proses masalah kreatif kelompok seperti (1) kewarganegaraan tim, (2) 

manajemen kinerja, (3) komunikasi yang efektif, (4) melibatkan orang 

lain, (5 ) memberikan umpan balik, (6) reaksi terhadap konflik, dan (7) 

mencegah konflik. Variabel proses ini ditemukan untuk membuat 

kontribusi yang unik dalam memprediksi pemecahan masalah secara 

kreatif ketika pengaruh tingkat individu diperhitungkan. 

Jika kelompok menjadi sangat kohesif, maka komunikasi 

eksternal akan berhenti; kreativitas dan inovasi akan mengalami 

kesulitan (Nystrom, 1979; Scott & Bruce, 1994). Selanjutnya tingkat 

kekompakan yang tinggi dapat menghambat kreativitas karena 

kurangnya komunikasi dan sebagian karena terhambatnya ide-ide 

baru, khususnya ide-ide dari luar kelompok (Gerstenberger & Allen, 

1968). Kekompakan pada umumnya muncul untuk berkontribusi 

pada kreativitas (Keller, 1989). Kekompakan untuk menghabiskan 

waktu di kelompok membuat proses kelompok lebih efektif, 
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merangsang model bersama dan kebutuhan kesadaran, serta 

keterampilan anggota lain. 

d. Struktur Kelompok 

Proses tim bergantung sampai batas tertentu pada struktur tim. 

Mungkin pertanyaan yang paling sederhana yang muncul dalam hal 

ini menyangkut ukuran tim yang optimal. Tidak seperti pada 

organisasi, apabila ukuran organisasi tersebut terstruktur baik, maka 

dapat meningkatkan inovasi (Arad, Hanson, & Schneider, 1997; 

Chandy dan Tellis, 1998), sedangkan ukuran tim yang besar 

berhubungan negatif dengan kreativitas dan inovasi. 

Steck dan Sundermann (1978) menunjukkan bahwa dalam tim 

kecil yang terdiri atas 2 atau 3 orang, kreativitas akan rendah karena 

kurangnya keahlian yang diperlukan. Dengan demikian, ukuran tim 

mulai dari 4 ke 7 individu adalah yang optimal meskipun tim yang 

lebih besar mungkin masih terbukti efektif ketika kohesi tinggi, 

insentif besar, dan adanya kerja sama kelompok (atau organisasi) 

yang ditandai dengan iklim kreativitas yang kuat. Tim yang lebih 

besar diperlukan untuk memastikan ketersediaan keahlian yang 

diperlukan. Akibatnya, muncul pertanyaan bagaimana tim bekerja 

pada proyek-proyek yang kompleks. Gassman & Von Zedtwitz (2003) 

menemukan bahwa empat struktur tim yang biasa digunakan di 

perusahaan-perusahaan yang kompleks, dengan struktur yang 

berbeda-beda sehubungan dengan tingkat sentralisasi mereka 

meliputi (1) tim mengorganisasi diri untuk terdesentralisasi, (2) tim 

dengan penyelia sistem integrasi, (3) struktur tim inti di mana tim 

arsitektur mengarahkan tim lainnya untuk bekerja pada beberapa 

aspek dari proyek yang lebih besar, dan (4) tim perusahaan yang 

terpusat. 

 

3.3. Level organisasi 

Sehubungan dengan kebutuhan untuk mengelola generasi ide, 

akan membawa variabel tingkat organisasi untuk mengerahkan beberapa 

pengaruh penting pada kreativitas dan inovasi. Bahkan, telah banyak 

diteliti pengaruh kreativitas dan inovasi pada tingkat organisasi 

(Damanpour, 1991; Pierce & Delbecq, 1977). Secara garis besar, hasil yang 

diperoleh dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kreativitas dan 
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inovasi dipengaruhi oleh variabel yang dapat dimasukkan ke dalam 

empat hal berikut ini. 

a. Kontrol 

Ide-ide kreatif mewakili ide-ide baru yang belum teruji, 

beberapa memang dapat menjadi gagal (Huber, 1998; Sharma, 1999). 

Untuk mengembangkan ide-ide, organisasi harus berkomitmen untuk 

menyediakan banyak waktu dan sumber daya untuk usaha. Biaya 

dan risiko yang terkait dengan pengembangan ide baru tidak hanya 

soal investasi dalam gagasan. Pengembangan ide-ide baru mungkin 

terbukti menghambat terkait dengan operasi organisasi (Germain, 

1996) sehingga dapat menjadi masalah kerugian efisiensi. Sebagai 

hasil dari pertimbangan tersebut, organisasi tidak dapat hanya 

mengejar ide yang benar-benar berharga. Sebaliknya, kontrol harus 

dikenakan untuk menentukan ide-ide yang akan ditempuh, kapan 

akan dicapai dan bagaimana mereka akan mencapainya. 

Salah satu kontrol yang paling kuat dan persuasif yang 

dilakukan oleh organisasi terletak pada strategi yang dilaksanakan. 

Hadjimanolis (2000) meneliti inovasi pada 140 perusahaan ukuran 

menengah dan kecil yang mengoperasionalkan inovasi pada tingkat 

perusahaan dalam hal pengenalan yang lebih cepat pada produk 

baru. Hasil penelitinya menunjukkan bahwa inovasi berhubungan 

positif dengan strategi perusahaan. Ettlie (1983) menemukan bahwa 

perusahaan yang menekankan inovasi terhadap pelanggan cenderung 

tidak terbukti inovatif. Sebaliknya, perusahaan yang memiliki 

kebijakan penekanan pada teknologi dan inovasi pasar lebih mungkin 

untuk berinovasi, baik dari segi proses maupun produk. 

b. Sumber daya 

Sumber daya memberikan fleksibilitas kepada para eksekutif. 

Tidak hanya memberikan fleksibilitas yang dibutuhkan untuk 

mengejar ide-ide yang menjanjikan, namun tanpa sumber daya tidak 

mungkin ide yang paling menjanjikan dapat dikejar. Pengembangan 

ide-ide baru adalah usaha yang intensif dan berharga pada semua 

organisasi. Akibatnya, ketersediaan sumber daya akan memberikan 

pengaruh yang kuat pada inovasi. Beberapa dukungan untuk 

proposisi ini dapat ditemukan dalam Klein, Conn, dan Sorra (2001). 

Dalam sebuah studi yang meneliti tentang adopsi teknologi 
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komputerisasi manufaktur, mereka menemukan bahwa adopsi akan 

sukses tidak hanya bergantung pada dukungan manajemen, tetapi 

juga pada sumber daya keuangan yang tersedia. Dougherty dan 

Hardy (1996). Senada dengan pengamatan Klein et al. (2001), 

menemukan bahwa ketersediaan sumber daya berkelanjutan, yaitu 

ketersediaan sumber daya selama upaya pengembangan produk 

adalah penting untuk keberhasilan proyek. Senada dengan penelitian 

di atas, Henderson (1993), menemukan bahwa kegagalan perusahaan 

untuk mengeksploitasi teknologi baru sebagian disebabkan oleh pola 

underinvesting dalam teknologi baru. 

c. Advokasi 

Keberhasilan upaya kreatif dalam organisasi bergantung pada 

dukungan manajemen puncak dan kemauan manajer senior untuk 

bekerja dalam mendukung berbagai upaya (Jelinek & Schoonhoven, 

1990). Dalam satu studi yang meneliti dukungan manajemen puncak, 

di antaranya adalah Meyer dan Goes (1988) yang mefokuskan pada 

penerapan 12 inovasi medis pada 25 rumah sakit. Studi tersebut 

menemukan bahwa CEO advokasi terkait positif untuk adopsi inovasi 

dan penggunaan rutin oleh staf rumah sakit. Tidak hanya dukungan 

manajemen puncak yang relevan dengan adopsi inovasi, tetapi juga 

penting untuk generasi produk baru yang inovatif. Dalam satu studi 

yang berkaitan dengan masalah ini, Maidique dan Zirger (1984), 

menemukan bahwa dukungan manajemen puncak itu diperlukan 

untuk keberhasilan pengembangan dan pengenalan produk baru. 

d. Struktur 

Salah satu pernyataan kunci yang mendasari struktur organisasi 

adalah konsep bahwa struktur organik yang fleksibel akan memberikan 

kontribusi untuk inovasi (Burns & Stalker, 1961). Dalam sebuah studi 

terhadap 44 perusahaan kecil, Keller (1978) menemukan bahwa 

penggunaan organik, kurang mekanistik, atau birokrasi yang kurang 

berkaitan dengan struktur kecepatan untuk memperoleh produk baru 

yang inovatif. Tentu saja struktur organik akan mempromosikan, 

memperjuangkan, berkomunikasi, berkontak, dan upaya multifungsi 

yang dianggap perlu untuk inovasi. Dengan cara yang sama, hubungan 

antara struktur dan inovasi mungkin lebih kompleks dan salah satunya 

akan dianggap sebagai mekanistik organik. 
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Damanpour (1991) melakukan meta-analisis terhadap 

hubungan antara variabel struktural dan inovasi. Secara garis besar, 

hasilnya menunjukkan bahwa struktur yang mendukung akuisisi dan 

penerapan keahlian khusus, spesialisasi, diferensiasi fungsional, 

profesionalisasi, dan pengetahuan sumber daya teknis mempunyai 

hubungan positif dengan inovasi. Mengingat peran keahlian dalam 

inovasi, maka struktur yang dibangun di sekitar keahlian akan 

memfasilitasi inovasi. Namun demikian, penting untuk mengenali 

inovasi yang mungkin berkurang dalam struktur yang berdasarkan 

keahlian. Jika struktur organisasi tidak memungkinkan maka 

integrasi berbagai bentuk keahlian melalui penggunaan mekanisme 

seperti tim multifungsi perlu dilakukan. 

 

3.4. Perspektif Penelitian Kreativitas : Personal, Kontekstual, dan 

Pandangan Integratif 

Dalam dua dekade terakhir penelitian tentang kreativitas 

karyawan di tempat kerja sebagian besar telah dimunculkan. Sejarah 

transisi penelitian kreativitas didasarkan pada sembilan tinjauan literatur 

dan konseptual (Drazin, Glynn, & Kazanjian, 1999; Ford, 1996; George, 

2007; Morris & Leung, 2010; Mumford, 2000; Shalley et al, 2004;. Shalley & 

Gilson, 2004; Woodman et al, 1993;. Zhou & Shalley, 2003). Secara 

tradisional, sebagian besar studi tentang kreativitas telah berfokus pada 

karakteristik pribadi, seperti kepribadian dan kemampuan kognitif, serta 

pada beberapa individu yang kreatif (Feist, 1998; McCrae & Costa, 1997; 

Tierney, Farmer, & Graen, 1999). Perhatian telah berkembang dari fokus 

individu kreatif ke pandangan kontekstual dan kemudian menuju 

pandangan integratif (Sternberg & Lubart, 1999; Zhou & Shalley, 2003).  

Penelitian tentang dampak karakteristik kontekstual pada 

kreativitas telah meningkat sejak akhir 1980-an dan awal 1990-an 

(Amabile, 1996; Amabile & Conti, 1999; Amabile & Gryskiewicz, 1989; 

George & Zhou, 2001; Barat & Farr, 1990; Zhou 2003 ; Zhou & Shalley, 

2003) tetapi sebagian besar penelitian yang mengandalkan langkah-

langkah untuk menilai faktor-faktor kontekstual hanya pada satu tingkat 

(yaitu, organisasi, kelompok, dan faktor individu (Zhou & Shalley, 2003). 

Pada tahun 1993, Woodman et al. mengembangkan interaksionis model 

kreativitas, dengan alasan bahwa kreativitas karyawan dipengaruhi oleh 

faktor lintas tingkat (yaitu, organisasi, kelompok, dan faktor individu). 
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Meskipun banyak peneliti telah menyarankan bahwa pandangan 

integratif kreativitas itu penting (Amabile, 1995; Csikszentmihalyi, 1996; 

Sternberg & Lubart, 1999; Woodman et al, 1993), penelitian empiris yang 

menyelidiki interaksi karakteristik kontekstual dan pribadi dan 

dampaknya terhadap kreativitas karyawan telah meningkat dalam 

sepuluh tahun terakhir. 

a. Personal 

Penelitian kreativitas memiliki sejarah panjang dalam 

psikologi. Penelitian tersebut telah difokuskan pada identifikasi 

individu dengan karakteristik pribadi atau kemampuan kognitif yang 

sangat efektif dalam mengenali masalah atau menggabungkan 

informasi baru yang memungkinkan mereka untuk menghasilkan 

lebih banyak pekerjaan yang kreatif (Shalley et al., 2004). Selain itu, 

penelitian juga difokuskan pada pengembangan tes untuk menilai 

dan mengidentifikasi individu yang kreatif, atau metode untuk 

mengembangkan keterampilan kreatif individu (Shalley et al., 2004). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa individu yang kreatif 

cenderung mandiri, percaya diri, tidak konvensional, berorientasi 

prestasi, lebih berani mengambil risiko, serta memiliki kepentingan 

yang luas dan keterbukaan yang lebih besar terhadap pengalaman 

(Ford, 1995; Simonton, 2000). Individu yang kreatif juga cenderung 

memiliki orientasi penemuan yang membawa mereka untuk melihat 

situasi dari berbagai perspektif, untuk menemukan masalah, dan 

mengajukan pertanyaan baru (Csikszentmihalyi & Getzels, 1988).  

Peneliti, seperti Amabile (1988) dan Eysenck (1993) telah 

mencatat bahwa ciri-ciri kepribadian tertentu sering menunjukan ciri 

orang yang kreatif. Para peneliti telah mengidentifikasi serangkaian 

ciri kepribadian inti yang cukup stabil pada bidang tertentu dan 

menghasilkan beberapa individu menjadi lebih kreatif daripada yang 

lain. Ciri-ciri ini termasuk kepentingan yang luas, independensi 

penilaian, otonomi, keinginan diri untuk kreatif, percaya diri, tertarik 

pada kompleksitas, berorientasi estetis, dan berani mengambilan 

risiko (Shalley & Gilson, 2004; Sternberg & Lubart, 1999). Akhirnya, 

individu proaktif mencari peluang dan bertindak dengan 

menunjukkan inisiatif, mengambil tindakan, dan gigih dalam 

mengimplementasikan hasil perubahan (Crant, 2000). Proaktif adalah 
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konsep kompleks yang memiliki konsekuensi pribadi dan organisasi 

yang penting (Crant, 2000) dan melibatkan banyak aspek dari sifat-

sifat yang disebutkan di atas. 

Kinerja kreatif membutuhkan seperangkat kreativitas 

keterampilan yang relevan (Amabile, 1988), yang dapat didefinisikan 

sebagai kemampuan untuk berpikir kreatif, menghasilkan alternatif, 

terlibat dalam berpikir divergen, dan atau menunda keputusan 

(Shalley & Gilson, 2004). Keterampilan ini diperlukan karena 

kreativitas membutuhkan gaya persepsi kognitif, yang melibatkan 

pengumpulan dan penerapan informasi yang beragam, penggunaan 

heuristik yang efektif, memori yang akurat, serta kemampuan 

berkonsentrasi untuk jangka waktu yang lama (Amabile, 1988). Selain 

itu, keterampilan terhadap temuan masalah, konstruksi masalah, 

kombinasi, dan evaluasi ide adalah penting untuk kreativitas 

(Mumford, Baughman, Maher, Costanza, & Supinski, 1997) 

Pemilikan kedalaman dan keluasan pengetahuan dapat 

dikaitkan dengan kreativitas individu. Pengetahuan adalah domain 

spesifik yang mencerminkan tingkat pendidikan individu, pelatihan, 

pengalaman, dan pengetahuan dalam konteks tertentu (Gardner, 

1993). Jadi HRD dapat langsung dan tidak langsung memengaruhi 

kreativitas karyawan. Misalnya, pendidikan memberikan paparan 

berbagai basis pengetahuan, sudut pandang, dan pengalaman. Hal ini 

juga memperkuat penggunaan eksperimen dan kemampuan dalam 

memecahkan masalah serta berkembangnya kognitif individu 

sehingga mereka cenderung untuk menggunakan beberapa ragam 

perspektif dan skema yang lebih rumit. Pelatihan dapat memberikan 

karyawan tentang petunjuk cara untuk menghasilkan ide-ide baru 

sebagai bagian dari apa yang mereka lakukan dalam meningkatkan 

kemampuan berpikir kreatif individu serta kemampuan pemecahan 

masalah (Shalley & Gilson, 2004).  

Akan sulit untuk berkreasi di lingkungan yang tidak memiliki 

beberapa pengalaman dalam apa yang secara historis telah dibentuk 

sebagai rutinitas atau status quo (Shalley & Gilson, 2004). Pengalaman 

di lapangan adalah komponen yang diperlukan untuk kreativitas 

karyawan karena seorang individu membutuhkan beberapa tingkat 

kebiasaan untuk melakukan pekerjaan kreatif. Selain kebiasaan tugas 
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dapat menyebabkan lebih banyak kinerja (Ford, 1995), juga dapat 

memberikan kesempatan untuk mempersiapkan kreativitas melalui 

praktik yang disengaja dalam domain keterampilan tugas dan 

aktivitas (Shalley & Gilson, 2004). 

Kreativitas memerlukan beberapa tingkat kekuatan internal 

yang mendorong individu untuk bertahan dalam menghadapi 

tantangan yang melekat pada kerja kreatif. Sejumlah penelitian 

tentang kreativitas individu telah berfokus pada pentingnya motivasi 

intrinsik untuk kreativitas (perasaan kompetensi dan penentuan nasib 

sendiri pada tugas yang diberikan) (Amabile, 1988; Shalley, 1991). 

R&D secara profesional telah melaporkan bahwa motivasi intrinsik 

sangat penting untuk kreativitas (Amabile & Gryskiewicz, 1989). 

Dengan berfokus pada motivasi untuk kreativitas, sejumlah teori 

telah memiliki hipotesis tentang relevansi motivasi intrinsik, 

kebutuhan untuk mengatur, kebutuhan untuk berprestasi, dan motif 

lainnya (Amabile, 1996). 

Salah satu keyakinan yang dianut secara luas mengenai 

kreativitas adalah bahwa kreativitas seseorang meningkat dengan 

kecerdasan. Korelasi sederhana telah diteliti antara kecerdasan umum 

dan kreativitas (Nickerson, 1999). Kecerdasan dapat memungkinkan 

kreativitas meningkat sedikit. Jadi, sekali seseorang memiliki 

kecerdasan yang cukup berfungsi dalam pekerjaan seseorang, 

hubungan tersebut tidak lagi berlaku (Robinson & Stern, 1997). 

Selama bertahun-tahun, perspektif karakteristik kreativitas 

kepribadian telah menjadi pendekatan yang paling umum dalam 

menggunakan metodologi psikometri dan psikologi kognitif. 

Kreativitas pada umumnya dipandang sebagai hal yang sulit untuk 

dilatih, lokus kreativitas berada dalam individu, dan ekspresi dalam 

produk kreatif dipengaruhi oleh tindakan kebetulan atau serendipity 

(Williams & Yang, 1999). Keterbatasan utama pendekatan tersebut 

adalah bahwa hal itu hanya berfokus pada identifikasi perbedaan 

individu yang terkait dengan kreativitas dan mengabaikan dampak 

konteks kehidupan nyata pada kreativitas. Kemudian, kontribusi 

penting dan khas muncul dari upaya beberapa psikolog yang telah 

melakukan pendekatan investigasi alternatif (Amabile, 1988, 1996; 

Csikszentmihalyi, 1996; Ford, 1995; Gardner, 1993). 
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b. Kontekstual 

Meskipun tidak dapat dipungkiri bahwa kreativitas berasal 

dari kemampuan individu, kreativitas individu yang diaktifkan, 

dilaksanakan, dan disalurkan ke produk akhir atau jasa adalah fungsi 

dari lingkungan kerja, atau karakteristik kontekstual. Misalnya, 

seorang manajer mungkin mengawasi karyawan yang bekerja untuk 

menuju hasil yang kreatif. Sebuah komponen kunci yang diperlukan 

untuk kreativitas adalah konteks tempat kreativitas berlangsung 

karena hasil kreatif tidak dapat dan tidak terjadi dalam ruang hampa. 

Mumford, Scott, Gaddis, dan Strange (2002) menyatakan bahwa karya 

kreatif yang kontekstual adalah keberhasilan kreativitas yang 

bergantung pada kemampuan, tekanan, sumber daya, dan sistem 

sociotechnical. 

Karakteristik kontekstual mengacu pada dimensi lingkungan 

kerja yang berpotensi memengaruhi kreativitas karyawan tetapi 

bukan bagian dari individu (Shalley et al., 2004). Karakteristik ini 

meliputi pengaturan pekerjaan (atau bekerja) dan hubungan sosial 

dengan supervisor dan rekan kerja. Karya teori Amabile (1988, 1996) 

berfungsi sebagai kerangka umum yang menggambarkan berbagai 

faktor relevan yang dapat meningkatkan atau menghambat 

kreativitas karyawan. Berfokus pada pandangan kontekstual ini, 

peneliti dalam manajemen mulai melakukan penelitian kreativitas 

dengan meminjam ide dari bidang psikologi, sosiologi, ekonomi, 

antropologi, dan lain-lain untuk membangun akar ilmiahnya (Ford, 

1995). 

Amabile (1988, 1996) mengakui bahwa model lingkungan yang 

berbeda dapat berfungsi baik untuk mendorong atau menghambat 

kreativitas. Dengan alasan bahwa lingkungan kerja dapat 

memengaruhi baik tingkat dan frekuensi perilaku kreatif karyawan, 

Amabile (1995, 1996) mengidentifikasi dimensi yang lebih kuat dan 

lemah dari faktor lingkungan kerja berikut ini.  

1) dorongan organisasi dan dukungan untuk kreativitas (misalnya, 

penilaian yang adil terhadap ide-ide baru, pengakuan atas karya 

kreatif, dan dorongan untuk mengambil risiko); 

2) dukungan supervisor (kejelasan dalam penetapan tujuan dan 

keterbukaan untuk ide-ide baru); 
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3) dukungan kelompok kerja (terbuka, kepercayaan komunikasi, 

kelompok berkomitmen pada rekan kerja yang terampil); 

4) sumber daya yang cukup (fasilitas, uang, dan informasi); 

5) pekerjaan yang menantang yang dianggap penting; 

6) kebebasan dalam menentukan bagaimana melakukan pekerjaan. 

Kegiatan kreativitas akan rendah jika hambatan organisasi 

terhadap kreativitas lebih tinggi (masalah politik, kritik berlebihan 

pada ide-ide baru, persaingan yang merusak, dan penekanan untuk 

mempertahankan status quo), dan beban kerja atau tekanan waktu 

(Amabile, 1995). 

c. Pandangan Integratif 

Teori telah menyarankan bahwa pertemuan variabel yang 

berpusat pada lingkungan dan variabel yang berpusat pada orang 

(yaitu, kecerdasan, pengetahuan, gaya kognitif, kepribadian, dan 

motivasi) diperlukan untuk penelitian kreativitas (Amabile, 1996; 

Csikszentmihalyi, 1996; Sternberg & Lubart 1999). Sternberg dan 

Lubart (1999) menyatakan bahwa pendekatan interdisipliner untuk 

kreativitas cenderung melihat bagian dari fenomena sebagai 

keseluruhan fenomena dan seringkali mengarah ke hal dan 

pandangan yang tidak memuaskan pada kreativitas. Banyak 

pekerjaan baru pada kreativitas telah memunculkan hipotesis bahwa 

beberapa komponen harus bersatu untuk terjadinya kreativitas 

(Amabile, 1996; Csikszentmihalyi, 1996; Gardner, 1993). 

Woodman (1995) menyatakan bahwa perilaku kreatif 

merupakan interaksi orang dan situasi. Perspektif interaksional ini 

menganggap perilaku kreatif karyawan sebagai "Seorang yang 

kompleks, hubungan interaksi dipengaruhi oleh peristiwa masa lalu 

serta aspek penting situasi saat ini" (Woodman et al., 1993). Dengan 

alasan kreativitas merupakan produk kompleks perilaku seseorang 

dalam situasi tertentu, beberapa penulis telah menyarankan sebuah 

teori yang lebih komprehensif tentang kreativitas organisasi yang 

meliputi (a) proses kreatif, (b) produk kreatif, (c) orang kreatif, ( d) 

situasi kreatif, dan (e) cara setiap komponen berinteraksi dengan 

orang lain (Woodman et al., 1993). Dengan kata lain, luaran umum 

kreatif (produk baru, jasa, ide, prosedur, dan proses) untuk seluruh 

sistem berasal dari "rangkaian yang kompleks dari individu, 
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kelompok, karakteristik dan perilaku organisasi terjadi dalam 

pengaruh situasional yang menonjol pada setiap level 

organisasi"(Woodman et al., 1993).  
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Salah satu bentuk sumber daya strategis yang telah mendapatkan 

perhatian dalam literatur tentang pengaruh terhadap kinerja manusia 

adalah modal psikologis (Ardichvili, 2011). Dengan memanfaatkan ide-

ide psikologi positif (Peterson, 2006; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000), 

keilmuan organisasi positif (Cameron, Dutton, & Quinn, 2003) dan 

bidang yang muncul dari perilaku organisasi positif (Wright, 2003), 

Luthans dan rekan-rekannya mengembangkan konstruk modal 

psikologis yang selanjutnya yang disebut PsyCap, untuk menangkap 

kapasitas psikologis individu yang dapat diukur, dikembangkan, dan 

dimanfaatkan untuk peningkatan kinerja (Luthans & Youssef, 2004). 

Dengan menggunakan sejumlah kriteria utama, mereka mengidentifikasi 

empat sumber utama psikologis dari literatur psikologi positif yang 

membentuk konstruk PsyCap: self-efficacy, harapan, optimisme dan 

ketahanan (Luthans & Youssef, 2007; Luthans, Youssef, & Avolio 2007). 

Mereka membedakan PsyCap dari bentuk-bentuk yang terkait 

dengan modal dan orang, yaitu manusia dan modal sosial. Berdasarkan 

ilmu di bidang ekonomi, modal manusia mengacu pada modal individu 

seperti pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang dapat 

ditingkatkan dengan pengalaman atau investasi dalam pendidikan dan 

pelatihan (Becker, 1964). Konsep modal sosial muncul dari sosiologi dan 

berhubungan dengan keseluruhan sumber daya aktual atau potensial 

yang terkait dengan kepemilikan jaringan atau hubungan saling kenal 

dan pengakuan (Bourdieu, 1986; Coleman, 1988; Granovetter, 1985; 

Nahapiet & Ghoshal, 1998). Sederhananya, modal manusia berkaitan 

dengan “apa yang Anda ketahui” dan modal sosial berkaitan dengan 
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“siapa yang kamu kenal”, sedangkan PsyCap berkaitan dengan “siapa 

Anda” dan “Anda menjadi siapa” (Luthans, Avey, Avolio, Norman & 

Combs, 2006; Luthans & Youssef, 2004). 

 

4.1.  Definisi Modal Psikologis 

Modal Psikologis (psychological capital) dikemukakan oleh Luthans 

dalam bukunya yang berjudul “Psychological Capital: Developing the 

Human Competitive Edge”. Luthans merupakan seorang profesor 

manajemen di Universitas Nebraska. Konsep psychological capital 

menggabungkan human capital dan social capital untuk memperoleh 

keuntungan kompetitif melalui investasi atau pengembangan “who you 

are” and “what you can become” (Luthans & Avolio, 2003; Jensen & Luthan, 

2006; Luthans, et al., 2007). 

Perilaku organisasi positif (POB) didefinisikan sebagai kajian dan 

penerapan kekuatan sumber daya manusia yang berorientasi positif dan 

kapasitas psikologis yang dapat diukur, dikembangkan, serta dikelola 

secara efektif untuk perbaikan kinerja di tempat kerja saat ini (Luthans, 

2002). Psychological capital adalah kondisi perkembangan positif 

seseorang dan dicirikan oleh (Luthans, 2007), (1) memiliki kepercayaan 

diri (self efficay) untuk menghadapi tugas-tugas yang menantang dan 

memberikan usaha yang cukup untuk sukses dalam tugas-tugas tersebut; 

(2) membuat atribusi yang positif (optimism) tentang kesuksesan di masa 

kini dan masa depan; (3) tidak mudah menyerah dalam mencapai tujuan 

dan bila perlu mengalihkan jalan untuk mencapai tujuan (hope); dan (4) 

ketika dihadapkan pada permasalahan dan halangan dapat bertahan dan 

dapat mengatasinya (resiliency), bahkan lebih, untuk mencapai 

kesuksesan. Psychological capital memiliki 4 berikut ini (Luthans, 2007). 

a. self-efficacy 

b. hope 

c. optimism 

d. resiliency 

Menurut Osigweh (1989), psycological capital adalah suatu 

pendekatan yang dicirikan pada dimensi-dimensi yang dapat 

mengoptimalkan potensi yang dimiliki individu sehingga dapat 

membantu kinerja organisasi. Dimensi-dimensi tersebut adalah self-

efficacy, hope, optimism, dan resiliency. Wikipedia (2012) mendifinisikan 
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psychological capital sebagai keadaan positif individu yang dicirikan oleh 

adanya 1) self efficacy, 2) optimism, 3) hope, dan 4) resiliency. Zhenguo Zhao 

(2009) menyebutkan bahwa psychological capital adalah keadaan 

pengembangan individu yang positif yang meliputi empat aspek, yaitu: 

1) self efficacy, 2) optimism, 3) hope, dan 4) resiliency. 

 

4.2.  Dimensi Modal Psikologis 

a. PsyCap Self-efficacy 

Bandura (1997) mendifinisikan self efficacy sebagai: keyakinan 

atau rasa percaya diri seseorang tentang kemampuannya untuk 

mengerahkan motivasinya, kemampuan kognitifnya, serta tindakan 

yang diperlukan untuk melakukan tugas tertentu dengan sukses 

dengan tugas tertentu dalam konteks tertentu (Stajkovic & Luthans, 

1998). Meskipun Bandura (1997) menggunakan istilah self efficacy dan 

kepercayaan diri secara berdampingan, kebanyakan teori efficacy 

meletakkan konsep kepercayaan diri di bawah self efficacy. 

Khusus pada psikologi positif, kedua istilah dapat digunakan 

secara bergantian (Maddux, 2002). Terlebih lagi apabila kepercayaan 

diri diterapkan pada bidang yang lebih aplikatif seperti olah raga atau 

kinerja bisnis, istilah kepercayaan diri memiliki arti yang lebih luas 

(Kanter, 2006). Pada modal psikologis atau PsyCap, kedua istilah 

tersebut didapat saling menggantikan untuk merefleksikan kekayaan 

teori dan basis penelitian self efficacy (Bandura,1997).  

Bandura (1997) menyebutkan ada empat cara untuk 

mengembangkan self efficacy. 1) Mastery experience adalah keberhasilan 

yang seiring didapatkan akan meningkatkan self efficacy yang dimiliki 

seseorang, sedangkan kegagalan akan menurunkan self efficacy. 2) 

Various experiences adalah pengalaman keberhasilan orang lain yang 

memiliki kemiripan dengan individu dalam mengerjakan suatu tugas 

biasanya akan meningkatkan self efficacy seseorang dalam 

mengerjakan tugas yang sama. Self efficacy tersebut didapat melalui 

model sosial yang biasanya terjadi pada diri seseorang untuk 

melakukan permodelan. Namun, self efficacy yang didapat tidak akan 

terlalu berpengaruh bila model yang diamati tidak memiliki 

kemiripan atau berbeda dengan model. 3) Social persuation adalah cara 

yang dapat dilakukan dalam meningkatkan psychological capital 
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dengan adanya sosok individu yang selalu memberikan motivasi dan 

selalu membantu dalam mengembangkan self efficacy. Sosok individu 

itu tidak memandang kelemahan manusia, selalu mengatakan kamu 

pasti mampu dan bukan sebaliknya. 4) Emotional physiological and 

emotional states adalah kecemasan dan stres yang terjadi dalam diri 

seseorang ketika melakukan tugas atau sering diartikan sebagai suatu 

kegagalan. Pada umumnya seseorang cenderung akan mengharapkan 

keberhasilan dalam kondisi yang tidak diwarnai oleh ketegangan dan 

tidak merasakan adanya keluhan atau gangguan somatic lainnya.  

Keempat karakteristik tersebut melengkapi individu yang 

memiliki efficacy tinggi dengan kapasitas untuk berkembang dan 

berperilaku secara efektif, meskipun tidak ada masukan eksternal 

untuk periode waktu yang lama. Individu dengan efficacy tinggi tidak 

akan menunggu tujuan-tujuan yang menantang yang ditetapkan bagi 

mereka. Sebaliknya, mereka terus-menerus menguasai diri mereka 

sendiri dengan tujuan yang semakin lama semakin tinggi. 

b. PsyCap Hope 

Istilah hope digunakan secara luas dalam kehidupan sehari-hari. 

Namun, sebagai kekuatan psikologis, terjadi banyak salah persepsi 

tentang hope yang sebenarnya dan apa karakteristik individu, 

kelompok atau organisasi yang memiliki hope. Banyak yang 

mencampuradukkan istilah hope dan wishfull thingking. Snyder (Snyder, 

Irving & Anderson 1991) mendefinisikan hope sebagai keadaan 

psikologis positif yang didasarkan pada kesadaran yang saling 

memengaruhi antara agency (energi untuk mencapai tujuan) dan path 

ways (perencanaan untuk mencapai tujuan). 

Penelitian Snyder mendukung ide bahwa hope adalah keadaan 

kognitif atau ”berfikir”, yaitu dimana seseorang mampu menetapkan 

tujuan-tujuan dan pengharapan yang menantang, nanun realistis dan 

kemudian mencoba mencapai tujuan-tujuan tersebut dengan 

kemampuan sendiri, energi, dan persepsi control internal. Hal inilah 

yang disebut oleh Snyder sebagai agency atau willpower (kekuatan 

kehendak). Secara umum dalam penggunaan istilah ini sering 

terlewatkan, namun seperti yang didefinisikan oleh Snyder dan 

kawan-kawan, komponen yang sama penting dan integralnya dari 

hope adalah pathways atau ways power (kemampuan untuk 
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melakukan). Pada komponen ini, seseorang mampu menciptakan 

jalur-jalur alternatif untuk mencapai tujuan yang mereka inginkan 

ketika jalur asalnya tertutup atau mendapat halangan (Snyder,1994).  

Snyder, dan Luthan (2004), memberikan panduan khusus yang 

dapat digunakan dalam mengembangkan hope. 1) Goal setting, 

menetapkan dan memperjelas dengan detail apa yang menjadi tujuan 

selama ini. 2) Stepping adalah memberikan penjelasan tentang 

langkah-langkah kongkrit dalam mencapai tujuan tersebut. 3) 

Participative initiatives adalah membuat beberapa alternatif apabila 

satu alternatif sulit dilalui, maka menggunakan alternatif yang 

selanjutnya untuk tetap mencapai tujuan. 4) Showing confidence adalah 

memberikan pengakuan pada diri individu bahwa proses yang 

dikerjakan untuk mencapai tujuan adalah hal yang disenangi, dan 

tidak semata-mata fokus pada pencapaian aktir. 5) Preparedness yaitu 

selalu siap menghadapi rintangan. 

c. PsyCap Optimism 

Optimism adalah suatu explanatory style yang memberikan 

kelengkapan peristiwa-peristiwa positif pada sebab-sebab yang 

personal, permanen, serta pervasive dan menginterpretasikan peristiwa-

peristiwa negatif pada faktor-faktor yang eksternal, sementara, dan 

situasional. Sebaliknya, explanatory style yang pesimistis akan 

menginterpretasikan peristiwa positif dengan atribusi-atribusi yang 

eksternal, sementara, serta situasional dan mengatribusi peristiwa 

negatif pada penyebab yang personal, permanen, dan pervasive 

(Seligman, 1998).  

Bila melihat optimism dari sudut pandang di atas, maka 

individu yang optimism akan merasa ikut andil dalam keadaan positif 

yang terjadi dalam hidupnya. Mereka memandang bahwa penyebab 

dari peristiwa-peristiwa yang menyenangkan dalam hidup mereka 

berada dalam kekuasaan dan kontrol diri mereka. Seseorang yang 

optimism akan berpikir bahwa penyebab peristiwa-peristiwa tersebut 

akan terus ada di masa depan dan akan membantu mereka 

menangani peristiwa lain dalam hidupnya. Mereka memandang 

bahwa penyebab dari peristiwa-peristiwa yang menyenangkan dalam 

hidup mereka berada dalam kekuasaan dan kontrol mereka.  



|

Optimism explanatory style yang dimiliki membuat mereka 

memandang secara positif serta mengatribusikan secara internal 

aspek-aspek kehidupan yang baik, bukan hanya di masa lalu 

melainkan juga di masa depan. Misal tugas seorang karyawan 

mendapatkan umpan balik yang positif dari pengawasnya, maka ia 

akan menganggap bahwa hal tersebut disebabkan sikap kerjanya 

sendiri. Pengawas akan memastikan dirinya bahwa karyawan 

tersebut akan selalu mampu untuk bekerja keras dan sukses tidak 

hanya pada pekerjaan ini, namun juga pada setiap hal yang mereka 

lakukan.  

Selain itu, ketika mereka mengalami peristiwa negatif atau 

dihadapkan pada situasi yang tidak diinginkan, orang yang optimism 

akan mengatribusikan penyebab hal tersebut pada sebab-sebab yang 

eksternal dan situasional. Oleh karena itu, mereka tetap bersikap 

positif dan percaya terhadap masa depannya (Seligman, 1998). 

Schulman (1999) memberikan penjelasan untuk mengembangkan 

optimism berikut ini. 1) Leniency for the past, yaitu mengiklaskan 

kegagalan yang telah dilakukan dan menata kembali apa yang akan 

dilakukan. 2) Appreciation for the present, yaitu memberikan apresiasi 

apa yang sedang dilakukan individu, baik itu mengenai 

kemampuannya maupun kelemahannya, bukan mencela diri sendiri. 

3) Opportunity-seeking for the future, yaitu mendapatkan kesempatan 

kembali di masa yang akan datang. 

d. PsyCap Resiliency 

Dari sudut pandang psikologi klinis, Masten dan Reed (2002) 

mendefinisikan resiliency sebagai kumpulan fenomena yang dicirikan 

oleh pola adaptasi positif pada kontek keterpurukan. Dalam 

pendekatan psychological capital, definisi ini diperluas yaitu tidak 

hanya kemampuan untuk kembali dari situasi keterpurukan, namun 

juga kegiatan-kegiatan yang positif dan menantang, misalnya target 

penjualan dan kemauan untuk berusaha melebihi normal atau 

melebihi keseimbangan. Resiliency adalah kemampuan individu 

dalam mengatasi tantangan hidup serta mempertahankan energi yang 

baik sehingga dapat melanjutkan hidup secara sehat.  

Woling dan Wolin (1994) mengemukakan tujuh aspek utama 

yang dimiliki oleh individu yaitu: (1) insight adalah proses 
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perkembangan individu dalam merasa, mengetahui, dan mengerti 

masa lalunya untuk mempelajari perilaku-perilaku yang lebih tepat, 

(2) independence adalah kemampuan untuk mengambil jarak secara 

emosional maupun fisik dari sumber masalah, (3) relationships adalah 

individu yang resilience mampu mengembangkan hubungan yang 

jujur, saling mendukung dan berkualitas bagi kehidupan, dan 

memiliki peran model yang baik, (4) initiative adalah keinginan yang 

kuat untuk bertanggung jawab terhadap hidupnya, (5) creative, yaitu 

kemampuan memikirkan berbagai pilihan, konsekuensi, dan 

alternatif dalam menghadapi tantangan hidup, (6) morality adalah 

kemampuan individu untuk berperilaku atas dasar hati nuraninya. 

Individu dapat memberikan kontribusinya dan membantu orang 

yang membutuhkannya. 

 

4.3.  Studi Modal Psikologis 

Penelitian empiris sebelumnya memberikan bukti konvergen dan 

validitas diskriminan tentang skala PsyCap dari variabel lainnya (Avey, 

Luthans, & Jensen 2009; Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007). Ada 

juga bukti yang menunjukkan bahwa PsyCap adalah kondisi yang secara 

alami dan terbuka untuk pengembangan serta terletak pada posisi 

sepanjang kontinum yang sangat stabil dan sulit untuk berubah 

(Luthans, Avolio, et al, 2007; Walumbwa et al, 2011). Penelitian terbaru 

yang menganalisis apakah PsyCap dapat dikembangkan melalui 

intervensi pelatihan untuk memberikan dukungan pada konseptualisasi 

keadaan perkembangan dilakukan oleh Demerouti, van Eeuwijk, 

Snelder, & Wild, (2011); Luthans, Avey, Patera, & West, (2006); Luthans, 

Avey, et al., (2008); Luthans, Avey, Avolio, & Peterson, (2010), dan 

Luthans, Luthans, & Jensen, (2012). 

Meskipun penelitian sebelumnya secara khusus telah 

mengonsepsikan PsyCap sebagai faktor tingkat tinggi, yang terdiri atas 

empat dimensi yaitu self-efficacy, harapan, optimisme, dan ketahanan, 

muncul diskusi apakah konstruksi terkait nomological lainnya dapat 

disertakan dalam skala PsyCap seperti kesejahteraan, aliran, humor, rasa 

syukur dan memaafkan (Luthans, Norman, et al, 2008; Luthans & 

Youssef, 2007). Meskipun pendekatan ini muncul dan logis untuk 

dimasukkan dalam dimensi tambahan, tetapi tanpa pembenaran teoritis 
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yang memadai mungkin dapat menyebabkan kebingungan konseptual 

tentang definisi konstruk (Dawkins et al., 2013). 

Dalam perkembangnya, penelitian telah mengidentifikasi faktor-

faktor yang menyebabkan atau menghambat pembentukan PsyCap. Hasil 

studi menunjukkan bahwa kelenturan konstruk terhadap pengaruh 

eksternal mengidentifikasi peluang untuk melakukan intervensi. 

Pengetahuan tentang anteseden PsyCap dapat membantu organisasi 

mengembangkan program-program untuk meningkatkan PsyCap 

individu melalui desain sistem kerja, yaitu mekanisme dukungan dan 

inisiatif kepemimpinan.  

Ada bukti yang berkembang bahwa pemberian dukungan kerja 

memfasilitasi pengembangan PsyCap karyawan karena memberikan 

harapan yang lebih besar kepada mereka untuk mencari jalur baru dan 

berbeda untuk mencapai tujuan serta berfungsi sebagai sumber daya 

yang memungkinkan mereka bangkit kembali dengan cepat setelah 

mengalami kemunduran (Luthans, Norman, et al., 2008). Liu (2013) 

menemukan bahwa karyawan yang mendapat dukungan lebih besar dari 

atasan akan memiliki PsyCap lebih tinggi, yang pada gilirannya 

diprediksi dapat memberikan kinerja lebih tinggi. Luthans, Norman, 

Avolio, & Avey (2008) menemukan bahwa PsyCap sepenuhnya adalah 

dimediasi hubungan antara iklim organisasi yang mendukung dan 

kinerja pekerjaan. Nigah, Davis dan Hurrell (2012) menemukan bahwa 

kepuasan dengan rekan kerja serta mekanisme sosialisasi yang biasa 

digunakan oleh organisasi untuk mendukung anggota baru menaikan 

PsyCap karyawan ke tingkat yang lebih tinggi dan pada gilirannya 

diprediksi dapat meningkatkan keterlibatan pekerjaan. Selanjutnya 

Mathe dan Scott-Halsell (2012) mengungkapkan bahwa persepsi 

karyawan pada prestise eksternal berhubungan positif dengan PsyCap. 

Penelitian terbaru menunjukkan bahwa orang yang menghadapi 

stres kerja dan konflik kerja dengan keluarga yang tinggi menunjukkan 

tingkat PsyCap yang lebih rendah dari pada mereka yang memiliki 

pengalaman sedikit stres. Liu, Chang, Fu, Wang dan Wang (2012) 

menemukan bahwa praktisi medis perempuan yang merasa kurang 

dihargai dan komitmen berlebih memiliki tingkat PsyCap lebih rendah 

dan PsyCap berhubungan negatif dengan gejala depresi. Demikian pula 

Wang, Liu, Wang dan Wang (2012) menemukan bahwa PsyCap dimediasi 
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oleh hubungan antara konflik kerja dengan keluarga dan tiga dimensi 

burnout para praktisi medis perempuan. Sebuah studi baru-baru ini juga 

menunjukkan bahwa ketidakpastian kerja pada tingkat yang lebih tinggi 

menyebabkan tingkat PsyCap yang lebih rendah, yang pada gilirannya 

menyebabkan tingkat stres yang lebih tinggi dan tingkat makna hidup 

yang lebih rendah (Epitropaki, 2013). 

Combs, Milosevic, Jeung, dan Griffith (2012) menemukan 

hubungan positif antara kekuatan identitas etnis individu dengan 

PsyCap. Sebagai individu lebih memahami tentang identitas etika dalam 

mengatasi hambatan dan tantangan yang selalu ada. Ini memungkinkan 

mereka untuk mengembangkan PsyCap. Ngo, Foley, Ji dan Loi (2013) 

meneliti pengaruh orientasi peran gender individu pada PsyCap dan 

persepsi kesuksesan karir. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

meskipun individu yang tinggi dalam maskulinitas dan feminitas 

menunjukkan tingkat yang lebih tinggi pada PsyCap, akan tetapi efek 

mediasi dari PsyCap pada kesuksesan karier lebih kuat pada mereka 

yang memiliki maskulinitas yang lebih tinggi. 

Studi terbaru telah meneliti peran mediasi yang dimainkan oleh 

PsyCap dalam menghubungkan perilaku kepemimpinan transformasional 

dan otentik untuk hasil kerja pada tingkat individu dan tim (Gooty, Gavin, 

Johnson, Frazier, & Snow, 2009; Jensen & Luthans, 2006; McMurray, Pirola 

Merlo, & Sarros, 2010; Rego, Sousa, Marques, & Pina e Cunha, 2012c; 

Walumbwa et al, 2011;. Wooley, Caza, & Levy, 2011). Pada tingkat 

individu, Gooty et al. (2009) menemukan bahwa PsyCap sepenuhnya 

dimediasi oleh hubungan antara kepemimpinan transformasional, prestasi 

kerja bawahan dan perilaku warga organisasi (OCBs). Temuan serupa 

dilaporkan oleh McMurray et al. (2010) yang menemukan terdapat 

hubungan positif antara perilaku kepemimpinan (transformasional dan 

transaksional) dengan PsyCap. Wooley et al. (2011) juga menemukan 

adanya hubungan positif antara kepemimpinan otentik dengan PsyCap, 

sedangkan Rego et al. (2012c) menemukan bahwa PsyCap sepenuhnya 

dimediasi oleh hubungan antara kepemimpinan otentik dan kreativitas 

karyawan. Pada tingkat tim, Walumbwa et al. (2011) menemukan bahwa 

PsyCap kolektif tim sepenuhnya dimediasi oleh hubungan antara 

kepemimpinan otentik, kinerja kelompok, dan kelompok OCBs. Penelitian 

terbaru oleh Story, Youssef, Luthans, & X dan Bovaird (2013) menemukan 
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bahwa PsyCap pemimpin berhubungan positif dengan PsyCap bawahan 

yang dimediasi oleh kualitas hubungan. Beberapa studi telah meneliti 

kepentingan relatif dari gaya kepemimpinan lain untuk pengembangan 

PsyCap yang melibatkan delegasi bertanggung jawab kepada bawahan, 

seperti dalam kepemimpinan partisipatif (Pearce & Conger, 2003). 

a. Modal psikologis dan sikap individu 

Sejumlah penelitian telah menyelidiki hubungan PsyCap 

dengan sikap karyawan yang diinginkan, seperti komitmen 

organisasi, kepuasan kerja (Larson & Luthans, 2006; Luthans, Avey, et 

al, 2008; Luthans, Avolio, et al, 2007), dan keinginan tetap tinggal 

(Avey, Reichard, et al., 2011). Individu yang memiliki PsyCap tinggi 

akan memiliki harapan positif tentang hasil masa depan dan 

kepercayaan yang lebih besar dalam kemampuan mereka untuk 

menghadapi berbagai tantangan yang ada dalam pekerjaan. Keadaan 

psikologis yang positif memotivasi individu untuk mengerahkan 

upaya yang lebih besar dan kinerja yang baik dalam pekerjaan 

mereka, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja 

(Luthans, Avolio, et al., 2007). Penelitian lain juga telah menetapkan 

bahwa PsyCap yang positif memengaruhi niat karyawan untuk 

tinggal serta komitmen mereka terhadap misi organisasi (Luthans & 

Jensen, 2005). Avey, Reichard, et al., (2011) juga telah meneliti 

pengaruh PsyCap pada sikap karyawan yang tidak diinginkan di 

tempat kerja seperti mereka berniat turnover dan sinisme. 

b. Modal psikologis dan perilaku individu / tim 

Penelitian telah menemukan bahwa PsyCap dapat 

memengaruhi perilaku yang diinginkan dan tidak diinginkan di 

antara karyawan di tempat kerja, seperti yang disorot dalam temuan 

dari karya terbaru meta-analisis (Avey, Reichard, et al., 2011). 

Pengaruh positif telah ditemukan antara PsyCap dan perilaku 

ekstraperan, seperti OCBs (Avey, Hughes, et al, 2008; Gooty et al, 2009; 

Norman, Avey, Nimnicht, & Graber-Pigeon 2010 ). Perilaku positif 

juga dikaitkan dengan emosi positif yang cenderung dialami oleh 

individu yang tinggi dalam PsyCap, dengan menggunakan repertoar 

tindakan pemikiran yang lebih luas untuk memecahkan masalah 

(Avey, Hughes, et al., 2008).  
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Pelatihan juga telah menemukan hubungan negatif antara 

PsyCap dengan perilaku yang tidak diinginkan di tempat kerja, seperti 

perilaku kontraproduktif atau menyimpang (Avey, Hughes, et al, 

2008; Norman et al, 2010). Individu yang memiliki PsyCap tinggi 

memperlihatkan tingkat yang lebih rendah dari perilaku absensi dan 

mencari pekerjaan (Avey et al, 2006; Avey et al, 2009; Chen & Lim, 

2012). Selain itu, pada tingkat tim, Walumbwa et al. (2011) 

menemukan bahwa tingkat PsyCap yang tinggi berhubungan dengan 

tim OCBs. 

c. Modal psikologis dan kinerja 

Secara teori, individu dengan PsyCap yang tinggi memiliki 

lebih banyak memanfaatkan sumber daya untuk mengejar tujuan 

(Hobfoll, 2002) dan karena itu dapat melakukan yang lebih baik 

daripada mereka yang memiliki PsyCap lebih rendah (Luthans, 

Avolio, et al, 2007; Luthans, Norman, et al, 2008). Temuan dari Avey, 

Reichard, et al. (2011) menyatakan bahwa meta-analisis dan studi 

empiris mendukung ini. Luthans, Avolio, et al. (2007) menemukan 

bahwa PsyCap berhubungan positif dengan kinerja pekerjaan tingkat 

individu dan menyumbangkan tingkat kinerja yang lebih tinggi. 

Demikian pula Avey, Nimnicht, & Pigeon (2010) menemukan 

hubungan positif antara PsyCap dengan kinerja keuangan dan 

manajer pada industri jasa keuangan. Akhirnya, dengan 

menggunakan data longitudinal, Peterson et al. (2011) menunjukkan 

bahwa PsyCap karyawan berhubungan positif dengan kinerja 

pengawasan oleh atasan dan kinerja keuangan berdasarkan angka 

penjualan. Sebuah penelitian tentang hubungan yang positif antara 

PsyCap dan prestasi kerja juga telah ditemukan dalam budaya non-AS 

seperti China (Luthans, Avey, et al, 2008; Luthans, Avolio, 

Walumbwa, Li, 2005; Sun, Zhao, Yang, & Fan, 2012; Zhong, 2007), 

Portugal (Rego, Marques, Leal, Sousa, & Pina e Cunha, 2010), dan 

Vietnam (Nguyen & Nguyen, 2012). 

PsyCap juga memengaruhi kinerja kreatif karyawan, 

pemecahan masalah, dan inovasi di tingkat individu. Sweetman, 

Luthans, Avey, dan Luthans (2011) dan Rego et al. (2012c) 

menemukan bahwa PsyCap berhubungan positif dengan kinerja 

kreatif. Luthans, Youssef, dan Rawski (2011) menemukan bahwa 
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PsyCap berhubungan positif dengan kinerja pemecahan masalah dan 

inovasi. Walumbwa, Peterson, Avolio dan Hartnell (2010) 

menemukan bahwa pemimpin yang memiliki PsyCap berhubungan 

positif dengan PsyCap pengikut, yang pada gilirannya berhubungan 

positif dengan kinerja pengikut. Walumbwa et al. (2011) 

mengembangkan konstruk PsyCap kolektif yang mengacu pada 

keadaan psikologis kelompok yang ditandai oleh empat atribut modal 

psikologis tingkat individu (Walumbwa et al., 2011). Studi tersebut 

menemukan bahwa PsyCap kolektif berhubungan positif dengan 

kinerja tingkat tim dan dimediasi oleh hubungan antara 

kepemimpinan otentik dan OCBs. Demikian juga, Clapp-Smith, 

Vogelgesang, dan Avey (2009) menemukan bahwa PsyCap anggota 

tim yang dikumpulkan untuk tingkat tim berhubungan positif 

dengan kinerja tim. Akhirnya, McKenny et al. (2013) menemukan 

bahwa PsyCap tingkat organisasi sangat terkait dengan kinerja 

keuangan dan organisasi. 

d. Moderator hubungan modal psikologis dan hasil kerja 

Meskipun banyak penelitian telah difokuskan pada hubungan 

antara PsyCap dan hasil kerja, ada beberapa penelitian tentang faktor-

faktor yang memoderasi hubungan tersebut sangat terbatas. Avey, 

Reichard, et al., (2011) menyatakan bahwa PsyCap memiliki hubungan 

yang lebih kuat dengan kinerja karyawan pada industri jasa 

dibandingkan dengan industri manufaktur, dan di Amerika Serikat 

daripada di luar AS. Pada tingkat individu, Norman et al. (2010) 

menemukan bahwa identitas organisasi memoderasi oleh hubungan 

antara PsyCap karyawan dan OCBs atau perilaku menyimpang, 

sedemikian rupa sehingga pengaruh positif PsyCap lebih kuat saat 

identifikasi dengan organisasi lebih tinggi. Walumbwa et al. (2010) 

menemukan bahwa iklim layanan (moderator tingkat tim) dimoderasi 

oleh hubungan antara PsyCap tingkat individu dan prestasi kerja dan 

hubungan menjadi lebih kuat ketika iklim layanan lebih positif. Baron 

et al. (2013) menemukan bahwa stres mengurangi pengaruh PsyCap 

yang lebih kuat pada pengusaha yang lebih tua daripada yang muda. 

Akhirnya, Hmieleski dan Carr (2008) menemukan hubungan positif 

antara PsyCap pengusaha dengan kinerja usaha baru, terutama bagi 

mereka yang bekerja di lingkungan industri yang dinamis. 
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PsyCap sebagai variabel moderasi pada tingkat analisis 

individu berinteraksi dengan variabel lain untuk memengaruhi hasil 

pekerjaan. Abbas, Raja, Darryl & Bouckenooghe (2013) menemukan 

adanya hubungan negatif antara politik organisasi dengan prestasi 

kerja dan kepuasan kerja lebih rendah bagi mereka yang memiliki 

PsyCap tinggi. Roberts, Scherer dan Bowyer (2011) mengungkapkan 

bahwa PsyCap memoderasi hubungan antara stres dengan 

ketidaksopanan. Cheung, Tang dan Tang (2011) menemukan bahwa 

PsyCap dimoderasi oleh hubungan antara emosional karyawan dan 

kepuasan kerja, sehingga hubungan yang lemah bagi mereka yang 

memiliki PsyCap tinggi. Penelitian Chadwick dan Rayver (2013) 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dari keterbatasan 

sumber daya yang dirasakan terhadap penerimaan ancaman, dan 

perbaikan perilaku berkelanjutan hanya signifikan untuk karyawan 

dengan PsyCap rendah. 

Cunningham, DiRenzo dan Mauritz (2013) menemukan bahwa 

terdapat pengaruh negatif pengawasan yang kasar dalam hal 

pengikut yang menunjukkan tingkat yang lebih tinggi dari perilaku 

antisosial dan tingkat yang lebih rendah dari OCB, serta lebih kuat 

bagi dengan PsyCap yang rendah. Demikian pula Wang, Sui, Luthans, 

Wang dan Wu (2014) menemukan bahwa hubungan antara 

kepemimpinan otentik dan prestasi kerja pengikut melalui pertukaran 

pemimpin dengan anggota lebih kuat bagi mereka yang rendah 

PsyCapnya. 

Penelitian Pierce, Gardner, Cummings & Dunham, (1989) 

berkaitan dengan sejauh mana PsyCap memengaruhi hasil kerja 

tingkat individu melalui peningkatan harga diri berbasis organisasi 

karyawan, yaitu sejauh mana mereka menganggap diri mereka 

penting dan berharga dalam organisasi yang mempekerjakan mereka. 

Pengaruh positif secara parsial memediasi hubungan antara tiga 

dimensi PsyCap yaitu harapan, optimisme dan self-efficacy dan 

kreativitas (Rego, Sousa, Marques, & Pina e Cunha, 2012a, 2012b), dan 

apakah terdapat pengaruh positif dan konstruksi yang sama 

memediasi hubungan antara PsyCap dan hasil kerja tingkat individu 

seperti kinerja dan komitmen organisasi (Cardon, 2008). PsyCap dapat 

membantu individu untuk mengembangkan jaringan kuat dengan 
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orang lain di tempat kerja (Fredrickson, 2001); menyediakan dengan 

sumber tambahan dukungan emosional dan saran; meningkatkan 

akses pengetahuan dan informasi (Corey, Keyes, & Seligman, 2003) 

Newman, et al (2014) membuat arah penelitian baru yang dapat 

diidentifikasi dalam agenda penelitian mendatang. Hal itu dapat 

dilihat pada bagan berikut. 

 

Gambar 4.1. Arah penelitian baru yang dapat diidentifikasi dalam 

agenda penelitian mendatang (Newman1, et al, 2014) 

 

Berkenaan dengan hubungan antara PsyCap tingkat tim dan 

kreativitas, akan menarik untuk mengeksplorasi hubungan positif 

antara PsyCap dan kreativitas tingkat individu dan tim (Rego et al., 

2012c). Hal ini dimungkinkan karena mengelola kreativitas tingkat 

tim mungkin lebih menantang, dan dengan demikian, untuk PsyCap 

memiliki pengaruh yang kuat pada kreativitas tim. Selain itu, 

McKenny et al. (2013) mengemukakan bahwa PsyCap penting untuk 

hasil tingkat organisasi seperti kinerja inovasi atau pertumbuhan 
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perusahaan, terutama untuk perusahaan berukuran kecil dan 

menengah. 

Selain itu, karakteristik pekerjaan atau tugas tertentu dapat 

menguatkan atau melemahkan pengaruh PsyCap pada hasil kerja. 

Penelitian empiris menunjukkan bahwa self-efficacy hanya memiliki 

efek positif yang signifikan terhadap prestasi kerja dalam pekerjaan 

yang mempunyai kompleksitas rendah bukan sedang atau tinggi 

(Judge, Jackson, Shaw, Scott, & Rich, 2007). PsyCap mungkin memiliki 

efek lebih besar pada kinerja capaian pada pekerjaan atau tugas yang 

kurang kompleks. Selain itu, hubungan negatif telah ditemukan 

antara self-efficacy dengan kinerja dalam pekerjaan yang mempunyai 

tingkat kerancuan yang tinggi sebagai hasil dari individu untuk 

mengurangi alokasi usaha dalam pekerjaan (Schmidt & Deshon, 

2010). 
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Modal psikologis kreatif atau creative psychological capital 

merupakan potensi positif yang ada dalam diri seseorang yang dapat 

dinilai dan dikembangkan untuk menghasilkan sesuatu yang baru atau 

susunan yang baru yang didimensikan oleh keyakinan diri, harapan, 

keberanian, daya tahan dan optimis. Konsep ini merupakan sebuah 

konsep perilaku organisasi positif terbaru yang mensintesa dan 

mengembangkan pandangan teori pshychological capital (Psycap) dan 

kreativitas. Penulis menganggap bahwa konsep modal psikologikal 

tersebut masih dapat dikembangkan menjadi lebih luas sehingga dapat 

menangkap fenomena individu dengan lebih komprehensif. 

Pengembangan tersebut dilakukan dengan mengintegrasikan konsep 

modal psikologis dengan kreativitas yang di dalamnya mengandung 

komponen-komponen modal psikologis. Integrasi kedua konsep tersebut 

menghasilkan konstruk baru yang diberi nama modal psikologikal 

kreatif (creative psychological capital). 

 

5.1. Potensial Modal Psikologi pada Kreatifitas 

Simonton (2009) mendefinisikan kreativitas sebagai generasi ide-

ide yang asli dan adaptif. Kreativitas sering dikonseptualisasikan dan 

diukur menurut dimensi orang kreatif, proses kreatif, dan produk atau 

hasil kreatif (Peterson & Seligman, 2004; Simonton, 2009). Kreativitas 

sering dikaitkan dengan ide-ide mencolok dan revolusioner, dan juga 

menggabungkan kapasitas untuk menemukan pendekatan baru bagi 

pemecahan masalah sehari-hari, serta konstruktif mengadopsi ide-ide 

dan mekanisme baru sehingga mereka memberikan kontribusi positif 
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untuk bagaimana satu pandangan orang lain dan juga diri sendiri dapat 

mendorong pada kreativitas (Simonton, 2004). 

Secara tradisional, kreativitas telah dilihat sebagai sifat 

disposisional yang hanya dapat dikembangkan pada usia dini, atau 

bahkan perbedaan individu yang ditentukan secara genetik (Cassandro 

& Simonton, 2003; Feist, 1998). Dengan demikian, penekanan kuat pada 

perkembangannya telah ada pada anak-anak (Nickerson, 1999). Namun, 

gerakan psikologi positif telah mengisi perdebatan sifat bawaan, dengan 

faktor genetik dan lingkungan atau membangun interaksi sinergis dan 

kompleks dalam konseptualisasi kreativitas (Plomin & Daniels, 1987; 

Simonton, 2009). Perdebatan ini seperti yang terlihat di bidang lain dari 

psikologi dan perilaku organisasi yang menunjukkan bahwa manusia 

jauh lebih "elastis" daripada yang dipikirkan oleh para peneliti dan 

praktisi. Psikolog Paul Baltes (Baltes, 2006) yang menunjukkan bahwa 

titik-titik dalam rentang kehidupan, bergantung pada bagaimana orang 

diasuh. Mereka mungkin mengalami kreativitas dan kebijaksanaan yang 

lebih besar daripada nilai sebelumnya. Karena orang menghabiskan 

banyak waktu di tempat kerja selama hidupnya, lingkungan organisasi 

mendorong orang untuk meninggalkan kekreatifan mereka atau 

mungkin menumbuhkan kreativitas karyawan yang lebih besar di 

sepanjang rentang hidupnya. 

Dampak motivator intrinsik dan ekstrinsik sangat relevan untuk 

memfasilitasi kreativitas di tempat kerja. Faktor intrinsik yang telah 

ditemukan dapat memicu kreativitas di tempat kerja. Zhou dan Ren 

(2012) menyebut sebagai "konteks tugas," termasuk di dalamnya 

kompleksitas pekerjaan, umpan balik, tujuan, harapan kreativitas, 

otonomi dan kebijaksanaan, waktu, dan stres. Faktor ekstrinsik 

merangsang kreativitas, Zhou dan Ren (2012) menyebut sebagai "konteks 

sosial," termasuk di dalamnya kepemimpinan, pengawasan, pengaruh 

rekan kerja, jaringan sosial, pengaruh budaya, sumber daya yang 

memadai, penghargaan dan insentif. Untuk merangsang kreativitas, 

Amabile dan Fisher (2009) menyarankan organisasi dan pemimpin harus 

selektif dan sinergis memanfaatkan motivator intrinsik dan ekstrinsik 

untuk merangsang dan menguatkan perilaku kreatif. 

Ada banyak langkah kreativitas, yaitu dengan penekanan yang 

diberikan kepada berbagai dimensi kreativitas seperti orang kreatif, 
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proses kreatif, dan produk atau hasil kreatif (Peterson & Seligman, 2004; 

Simonton, 2009). Torrance, (1988) menyatakan bahwa ukuran yang 

berorientasi pada proses yang menilai empat kemampuan kreatif 

merupakan bahan yang diperlukan untuk proses berpikir divergen 

dikaitkan dengan kreativitas seperti kefasihan, fleksibilitas, orisinalitas, 

dan elaborasi. Di sisi lain, yaitu orang kreatif, bukan proses kreatif, 

adalah rujukan untuk analisis berbagai persediaan kepribadian dan 

pengujian proyektif yang direkomendasikan, termasuk orang-orang yang 

mengukur faktor kepribadian big five yang disebut keterbukaan terhadap 

pengalaman baru (Costa & McCrae, 1992; Digman, 1990; Kerr & 

Gagliardi, 2003). Akhirnya, jika produk kreatif atau hasil adalah titik 

penekanan, maka berbagai langkah kinerja produk-spesifik atau hasil 

seperti harapan pelanggan atau keterlibatan dan loyalitas pelanggan 

biasanya digunakan. 

Berdasarkan literatur terbaru, kreativitas memenuhi kriteria menjadi 

teori, karena berdasar dan terukur. Namun, kriteria menjadi kondisi yang 

terbuka untuk pengembangan masih merupakan tantangan bagi 

kreativitas untuk menjadi sepenuhnya bagian dari apa yang telah 

didefinisikan sebagai PsyCap. Penelitian terus berfokus pada kreatif dalam 

hal kecerdasan, kepribadian, dan prediktor kreativitas lainnya (Feist, 1998; 

Kim, 2008). Meskipun ada banyak kepentingan dalam psikologi positif 

dalam tugas fasilitator dan mekanisme sosial yang dapat memfasilitasi 

kreativitas (Zhou & Ren, 2012) dan bahkan dampak PsyCap (Rego, Sousa, 

Marques, & Pina e Cunha, 2012; Sweetman, Luthans, Avey, & Luthans, 

2011), mekanisme positif ini dapat dilihat lebih sebagai moderator atau 

mediasi daripada proses perkembangan (Gupta & Singh, 2014). 

Pekerjaan yang dirancang dengan baik akan mendukung 

supervisor dan rekan kerja, orientasi tujuan pembelajaran, dan manfaat 

yang merangsang kreativitas pada mereka yang sudah cenderung ke 

arah kreativitas. Sebagai contoh, sebuah penelitian terbaru menemukan 

bahwa dalam unit besar R&D Cina, sampel insinyur dengan berbagai 

orientasi tujuan pembelajaran tampaknya PsyCap mereka menarik dalam 

mencapai kreativitas (Huang & Luthans, 2014). Peran mediator positif ini 

dijelaskan dalam hal memfasilitasi kepercayaan insinyur ini yang 

memungkinkan mereka untuk lebih bertahan dan mengatasi 

kemunduran dan kesulitan, dan secara keseluruhan positif hanya 

membuat kondisi yang lebih menguntungkan untuk mengembangkan 
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kreativitas mereka. Namun, pertanyaan yang masih belum terjawab 

adalah apakah fasilitator seperti mekanisme positif dapat digunakan 

untuk mengembangkan kreativitas pada mereka yang tidak memiliki 

bakat kreatif untuk memulai kreativitas. 

Karena kreativitas belum sepenuhnya dieksplorasi atau didukung 

sebagai sumber daya, untuk itu terbuka untuk pengembangan, tidak 

dapat langsung dipicu melalui agentik, pikiran atau tindakan yang 

disengaja. Dengan kata lain, jika kreativitas adalah suatu sifat, maka 

menjadi lebih atau kurang kreatif tidak terbuka untuk pilihan sadar 

individu. Hal ini bergantung pada disposisi individu, serta faktor-faktor 

kontekstual yang memfasilitasi kreativitas. Hal ini juga sejalan dengan 

pendapat Luthans et al., (2007) yang menyatakan bahwa kreativitas tidak 

bergantung pada penilaian keadaan individu dari keadaan dan 

probabilitas keberhasilan. Pada awal literatur kreativitas, kreativitas 

masih dipandang sebagai hasil spontan serta kombinasi optimal dari 

sifat-sifat dan fasilitator kontekstual daripada agentik dan kapasitas 

kalkulatif. 

Banyak orang yang mengatakan hal yang sama tentang 

kepemimpinan (Avolio, 2005), tetapi pada saat ini, cukup jelas bahwa 

kepemimpinan sebagian besar dapat dibuat, tidak dilahirkan. Dengan 

demikian dapat disarankan pada hal yang sama bahwa mungkin benar 

bahwa kreativitas sama seperti itu atau kemungkinan lebih elastis 

dibandingkan dengan pandangan tradisional yang menganggap 

kreativitas sebagai harapan hidup yang terdapat pada otak. Memang, 

saat ini sebagian besar ahli genetika perilaku akan berpendapat bahwa 

dalam masa hidup terlihat perubahan faktor heritabilitas yang 

memengaruhi pikiran, emosi, dan perilaku misalnya, sebuah studi 

tentang pengusaha, yang banyak berpikir itu dilahirkan, tidak dibuat 

(Zhang et al., 2009). 

Akhirnya, sehubungan dengan kriteria dampak kinerja, sampai 

saat ini studi lebih memperlakukan kreativitas sebagai hasil daripada 

mendahului kinerja atau hasil yang berhubungan dengan pekerjaan yang 

diinginkan. Fokusnya lebih mengarah pada memprediksi kreativitas 

daripada hasilnya. Tentu saja bukan jaminan bahwa kreativitas itu 

penting untuk suksesnya individu, kelompok, organisasi, masyarakat, 

dan bahkan tingkat negara. Banyak bukti untuk gagasan ini, namun 
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mekanisme yang kompleks tentang kreativitas sebagai sumber daya 

psikologis yang dapat memprediksi dan menjelaskan kinerja yang 

terukur dan hasil yang berhubungan dengan pekerjaan lainnya sebagian 

besar belum diteliti. 

 

5.2. Dasar Modal Psikologis Kreatif 

a. Psikologi Positif 

Psikologi positif atau positive psychology cukup banyak 

dipengaruhi oleh pendekatan Humanistik. Istilah psikologi positif 

pertama kali muncul dalam bab terakhir buku Maslow yang berjudul 

Motivation and Personality, yang judul babnya adalah “ Toward a 

Positive Psychology”. Pada bagian buku ini, Maslow mengatakan 

bahwa psikologi sendiri tidak memiliki pemahaman yang akurat 

tentang potensi manusia dan hal tersebut cenderung tidak 

berkembang. Lebih lanjut, Maslow menjelaskan bahwa ilmu psikologi 

lebih berhasil untuk menjelaskan sisi negatif daripada sisi positif 

manusia, menggali terlalu banyak tentang kekurangan, gangguan, 

kesalahan manusia namun hanya sedikit menggali tentang potensi 

manusia, bakat, aspirasi yang dapat diraihnya, atau kondisi 

psikologis tertingginya (dalam Frohh, 2004). Walaupun cukup 

memberikan pengaruh terhadap psikologi positif, namun Seligman 

dan Csikszentmihaly, tokoh psikologi positif, memilih untuk memberi 

jarak antara mereka dengan psikologi humanistik, karena mereka 

menganggap bahwa humanistik adalah metodologi yang kurang 

ilmiah dan kurang memiliki dasar ilmiah yang tepat. 

Seligman, seorang Profesor psikologi di Universitas 

Pennsylvania dan pernah menjabat sebagai Presiden American 

Psychological Association (APA) mulai berpikir bahwa manusia tidak 

hanya dapat dipelajari dari sisi negatifnya saja, tetapi juga dari sisi 

positifnya. Martin E. P Seligman menilai selama ini kajian psikologi 

sering diwarnai topik yang negatif tentang manusia. Psikologi tidak 

hanya studi tentang penyakit, kelemahan, dan kerusakan, tetapi juga 

memperlajari tentang kebahagiaan, kekuatan, dan kebajikan 

(Seligman, 2005).  

Psikologi positif adalah perspektif ilmiah tentang bagaimana 

membuat hidup lebih berharga. Seligman berpidato dalam 
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pelantikannya mengatakan bahwa sebelum Perang Dunia II, psikologi 

memiliki tiga misi yaitu menyembuhkan penyakit mental, membuat 

hidup lebih bahagia, dan mengidentifikasi serta membina bakat mulia 

dan kegeniusan. Setelah Perang Dunia II, misi psikologi yang terakhir 

diabaikan sehingga berdasarkan kondisi tersebut maka ditegakkan 

tiga tonggak utama psikologi positif, yaitu studi tentang emosi positif, 

studi tentang sifat-sifat positif terutama tentang kekuatan dan 

kebajikan, dan studi tentang lembaga-lembaga positif yang 

mendukung kebajikan (Seligman, 2005). 

Seligman and Csikszentmihalyi (2000), mendefinisikan 

psikologi positif sebagai studi ilmiah tentang fungsi manusia yang 

positif dan berkembang pada beberapa tingkat yang mencakup 

biologi, personal, relasional, kelembagaan, budaya dan dimensi hidup 

global. Tujuannya adalah mengidentifikasi dan meningkatkan 

kekuatan dan kebajikan manusia yang membuatnya dapat hidup 

dengan layak serta memungkinkan individu dan masyarakat untuk 

berkembang. Psikologi positif bermaksud untuk menginisiasi 

perubahan dalam psikologi sebagai ilmu sosial yaitu perubahan yang 

dapat menyebabkan reorientasi dan peralihan secara ekslusif yang 

hanya terus memperbaiki kondisi yang sakit/buruk dalam hidup, 

tetapi juga menuju pengembangan kualitas yang terbaik dalam hidup. 

Sheldon, Frederickson, Rathunde, Csikszentmihalyi, dan Haidt 

(2000) dalam (William, 2005) memberikan perspektif yang lain. 

Mereka mendefinisikan psikologi positif sebagai studi ilmiah tentang 

fungsi optimal manusia. Hal ini bertujuan untuk menemukan dan 

mempromosikan faktor-faktor yang memungkinkan individu dan 

masyarakat untuk maju dan berkembang. Berfokus pada tiga bidang 

pengalaman manusia Seligman & Csikszentmihalyi, (2000); William, 

(2005) membantu menentukan ruang lingkup dan orientasi positif 

perspektif psikologi berikut ini. 

1) Pada tingkat subjektif, psikologi positif melihat pernyataan 

subjektif positif atau emosi positif seperti kebahagiaan, kepuasan, 

sukacita dengan kehidupan, relaksasi, keintiman cinta, dan 

kepuasan. Subjektif positif juga dapat mencakup pikiran 

konstruktif tentang diri dan masa depan seperti optimisme dan 
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harapan. Subjektif positif juga dapat mencakup perasaan energi, 

vitalitas, dan keyakinan, atau efek positif emosi seperti tertawa. 

2) Pada tingkat individu, psikologi positif berfokus pada sifat-sifat 

individu yang positif, atau pola-pola perilaku individu yang lebih 

bertahan dan tetap pada setiap waktu. Penelitian ini mencakup 

sifat-sifat individu seperti keberanian, ketekunan, kejujuran, atau 

kebijaksanaan. Artinya, psikologi positif termasuk studi tentang 

perilaku positif dan sifat-sifat yang secara historis telah digunakan 

untuk mendefinisikan "kekuatan karakter" atau kebajikan. Hal ini 

juga dapat mencakup kemampuan untuk mengembangkan 

estetika sensibilitas atau menggali potensi kreatif dan dorongan 

untuk mengejar keunggulan. 

3) Terakhir, pada tingkat kelompok atau masyarakat, psikologi 

positif berfokus pada pengembangan, pembuatan, dan 

pemeliharaan lembaga positif. Dalam psikologi, lingkup positif 

dituju pada isu-isu seperti pembangunan dari nilai-nilai sipil, 

penciptaan keluarga sehat, studi lingkungan kerja yang sehat, dan 

masyarakat yang positif. Psikologi positif juga mungkin terlibat 

dalam investigasi yang melihat bagaimana lembaga-lembaga 

dapat bekerja lebih baik untuk mendukung dan mengembangkan 

semua warga yang terkait. 

Orientasi positif untuk penelitian, dan aplikasi terinspirasi oleh 

gerakan psikologi positif yang lepas dari kekangan disiplin psikologi 

dan telah menyebar dengan cepat ke seluruh disiplin ilmu dan profesi 

pendidikan (Clonan, Chafouleas McDougal, & Riley-Tillman, 2004, 

Gilman, Furlong, & Huebner, 2009; Liesveld & Miller, 2005), 

kesehatan masyarakat (Post, 2005; Quick & Quick, 2004; Taylor & 

Sherman, 2004), perawatan kesehatan (Houston, 2006), sosial dan 

pelayanan manusia (Radey & Figley, 2007 ; Ronel, 2006), ekonomi 

(Frey & Stutzer, 2002; Marks, Shah, & Westall, 2004), ilmu politik 

(Linley & Joseph, 2004), neuroscience (Burgdorf, 2001), kepemimpinan 

(Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans , & Mey, 2004; Gardner & 

Schermerhorn, 2004; Luthans & Avolio, 2003), manajemen (Ghoshal, 

2005), dan ilmu-ilmu organisasi (Cameron, Dutton, & Quinn, 2003; 

Dutton, 2003; Luthans 2002a, 2002b).  

  



|

b. Positive Organizational Scholarship 

Positive organizational scholarship (POS) adalah sebuah gerakan 

baru dalam studi organisasi yang berfokus pada dinamika yang 

mengarah ke pengembangan kekuatan manusia, menghasilkan 

ketahanan dan pemulihan, mendorong vitalitas dan budidaya 

individu yang luar biasa dan kinerja organisasi. POS merupakan studi 

tentang apa yang positif, berkembang dan memberikan hidup dalam 

organisasi. Positif mengacu pada dinamika dan hasil dalam 

organisasi. Organisasi mengacu pada proses dan dinamika yang 

terkait di dalam organisasi, khususnya dengan mempertimbangkan 

konteks di mana fenomena positif terjadi. Scholarship mengacu pada 

penyelidikan ilmiah, berbasis secara teoritis serta ketat dan positif 

dalam pengaturan organisasi (Cameron and Caza, 2004).  

POS merupakan konsep umum yang digunakan untuk 

menyatukan berbagai pendekatan dalam studi organisasi yang 

masing-masing menggabungkan gagasan ''yang positif ''. POS 

sebelumnya dikaitkan dengan dinamika yang memberikan hidup, 

berfungsi optimal, kekuatan kolektif, perkembangan manusia, 

terutama hasil positif organisasi dan anggota, serta konsep-konsep 

seperti keunggulan, berkembang, berlimpah, ketahanan, dan 

kebajikan di dalam organisasi (Cameron, Dutton, & Quinn, 2003; 

Dutton & Glynn, 2007; Roberts, 2006).  

POS prihatin terutama terhadap hasil studi positif, proses, atribut 

organisasi, dan anggota (Cameron et al, 2003). Ide dasar POS adalah 

bahwa pemahaman perilaku positif di tempat kerja akan 

memungkinkan organisasi untuk meningkatkan prestasi yang baru 

(Roberts et al, 2005). POS berusaha mempelajari organisasi yang 

ditandai dengan "penghargaan, kolaborasi, virtuousness, vitalitas, dan 

kebermaknaan dalam menciptakan kelimpahan dan kesejahteraan 

manusia sebagai merupakan indikator kunci keberhasilan" (Bernstein, 

2003). POS berfokus pada dinamika positif yang membawa efek positif 

seperti kinerja individu dan organisasi yang luar biasa (Cameron & 

Caza, 2004). Contoh subyek penelitian dalam POS meliputi kekuatan, 

ketahanan, vitalitas, kepercayaan, virtuousness organisasi, 

penyimpangan positif, keluarbiasaan, dan makna (Cameron, 2003; 

Spreitzer & Somenshein, 2003; Sutcliffee & Vogus, 2003).  
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Sebagian besar penelitian psikologi positif secara eksplisit 

berfokus pada dinamika organisasi atau pada konteks kerja di mana 

orang beroperasi. Ini mengkaji tentang fenomena positif dalam 

organisasi serta konteks organisasi positif itu sendiri. POS melihat 

dari sudut teori organisasi untuk memahami, menjelaskan, 

memprediksi kejadian, penyebab dan konsekuensi positif yang tidak 

begitu banyak terdapat dalam jiwa individu dalam lingkungan 

organisasi. 

Cara lain untuk melihat POS adalah dengan menguji 

mekanisme yang jelas dengan menekankan dinamika positif dalam 

individu, kelompok dan organisasi. Pertama, dinamika emosi positif 

adalah kunci untuk memahami berkembangnya manusia dan 

organisasi (Fredrickson, 2003). Emosi positif mengacu pada keadaan 

jangka pendek pengaktifan rasa individu atau kolektif yang terkait 

dengan "a pleasantly subjective feel" (Fredrickson, 1998). Emosi positif 

individu dan kolektif memperluas "momentary thought action 

repertoires" pengalaman "builds enduring personal resources " 

(Fredrickson, 2003). Studi secara langsung dan tidak langsung 

mendukung ide tersebut ketika memperhitungkan efek emosi positif 

pada kreativitas (Amabile, Barsade, Mueller & Staw, 2005), pola 

kelompok yang berinteraksi dalam tugas-tugas pemecahan masalah 

(Rhee, 2006) dan tingkat kerjasama dalam negosiasi (Carnevale & 

Isen, 1986). 

Kedua, dinamika makna positif membantu menjelaskan 

bagaimana individu, kelompok, dan seluruh organisasi membangun 

dan melembagakan makna yang memfasilitasi fungsi individual dan 

kolektif. Sebagai contoh, studi tentang bagaimana individu menyusun 

identitas kerja yang positif melalui pekerjaan mereka sebagai 

panggilan (Wrzesneiwski & Dutton, 2001), dengan mengubah 

hubungan dengan orang lain pada pekerjaan (Blatt & Camden, 2007), 

atau melalui penekanan positif kekhasan seseorang dalam 

keanggotaan kelompok sosial (Roberts, 2005), menggambarkan 

bagaimana budidaya makna positif tentang diri dalam organisasi 

yang dapat mengarahkan orang menuju keadaan yang lebih optimal. 

Namun, makna positif juga dapat menjadi konstruksi kolektif 

bersama di antara anggota unit yang mendorong perkembangan.  
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Mekanisme ketiga yang dipelajari dalam POS melibatkan 

hubungan positif antara orang yang ditandai dengan mutualitas, hal 

positif, kepercayaan dan vitalitas. Penyebutan dengan nama yang 

berbeda (misalnya, hubungan yang positif, modal sosial yang positif, 

atau hubungan kualitas tinggi); fokus pada jenis hubungan dan fungsi 

mereka (misalnya, tugas prestasi, pengembangan karir, sensemaking, 

penyediaan makna, dan dukungan pribadi) telah menjelaskan 

berbagai bentuk perkembangan organisasi (Kahn 2007). 

POS memperluas batas-batas teori organisasi tradisional untuk 

membuat keadaan terlihat positif, proses positif dan hubungan positif 

yang biasanya diabaikan dalam studi organisasi. Penelitian POS 

menyoroti bagaimana virtuousness organisasi dikaitkan dengan 

kinerja keuangan dalam konteks perampingan. Hal itu berbeda dari 

fokus yang lebih khas tentang bagaimana organisasi mencoba untuk 

mengurangi efek berbahaya dari perampingan (Cameron, Mora, 

Leutscher, & Calarco, 2011). Penelitian POS menyelidiki praktik 

organisasi yang memungkinkan kebermaknaan kerja melalui 

ketekunan. Fokus ini berbeda pada produktivitas karyawan atau 

moral (Berg, Wrzesniewski, & Dutton, 2010; Wrzesniewski, 2003). 

Penelitian POS mengidentifikasi bagaimana proses pemberdayaan 

mengalir untuk menciptakan inklusi yang lebih luas dari pemangku 

kepentingan pada organisasi publik (Feldman & Khademian, 2003). 

Penelitian POS menyoroti bagaimana membangun keyakinan kolektif 

untuk hasil yang lebih positif pada lembaga pendidikan 

dibandingkan dengan faktor demografi, etnis, atau sosial ekonomi 

(Goddard & Salloum, 2012). 

c. Positive organizational behavior  

Luthans (2002a; 2000b) memelopori pendekatan positif dalam 

perilaku organisasi dengan memetakan perilaku organisasi positif 

(POB), yang berfokus pada membangun kekuatan manusia di tempat 

kerja daripada hanya mengelola kelemahan. Luthans 

merekomendasikan bahwa peneliti perilaku organisasi positif 

mempelajari keadaan psikologis yang dapat secara sah diukur dan 

yang ditempa dalam hal intervensi dalam organisasi untuk 

meningkatkan kinerja.  
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Positive organizational behavior (POB) atau perilaku organisasi 

positif telah didefinisikan sebagai "studi dan penerapan kekuatan 

sumber daya manusia yang berorientasi positif dan kapasitas 

psikologis yang dapat diukur, dikembangkan, dan dikelola secara 

efektif untuk perbaikan kinerja" (Luthans, 2002b, Nelson & Cooper, 

2007; Turner, Barling, & Zaharatos, 2002; Wright, 2003). POB 

merupakan kapasitas yang terbuka untuk pembangunan dan dapat 

diukur, dikembangkan dan digunakan untuk meningkatkan kinerja 

(Luthans, 2002b; Nelson & Cooper, 2007). Kapasitas inti POB ini di 

antaranya adalah harapan, optimisme, ketahanan dan self efficacy 

(Luthans, 2002b; Luthans & Youssef, 2004; Luthans & Avolio, 2003 

Youssef & Luthans, 2007). POB dapat berkontribusi terhadap hasil 

organisasi yang positif. Sebagai contoh, harapan, optimisme dan 

ketahanan telah dikaitkan dengan kepuasan kerja yang lebih tinggi, 

kebahagiaan kerja, dan komitmen organisasi (Youssef & Luthans, 

2007). Selain itu, karakteristik karyawan positif seperti optimisme, 

kebaikan, humor, dan kemurahan hati diharapkan berhubungan 

dengan prestasi kerja pada tingkat yang lebih tinggi (Ramlall, 2008). 

POB dan studi POS sama-sama meletakkan kehidupan bekerja 

dengan pendekatan positif dan menempatkan penekanan utama pada 

tempat kerja dan pencapaian hasil yang berhubungan dengan 

pekerjaan. Namun, dalam beberapa aspek keduanya berbeda satu 

sama lain. Jika dilihat dari kepentingan riset, keduanya berada pada 

topik yang berbeda. POB terutama berkaitan dengan kualitas 

psikologis individu dan dampaknya terhadap peningkatan kinerja, 

sedangkan POS berkaitan dengan aspek-aspek positif konteks 

organisasi (Bakker & Schaufeli, 2008; Cameron, 2005; Luthans, 2002b). 

Penekanan pada peningkatan kinerja merupakan pusat POB, tetapi 

tidak untuk POS. Selanjutnya, pada metode penelitian dan tingkat 

analisis juga sedikit berbeda. Studi POB telah dilakukan terutama di 

tingkat mikro dan menengah serta analisisnya menggunakan 

penelitian survei, sedangkan untuk penelitian POS biasanya 

dilakukan di tingkat organisasi dan analisisnya menggunakan 

beragam metode penelitian kualitatif dan kuantitatif (Luthans & 

Avolio, 2009a, 2009b; Luthans & Youssef, 2007). Tentu saja, ini bukan 

untuk mengatakan bahwa studi POB hanya dilakukan pada tingkat 

individu dan studi POS hanya pada tingkat organisasi. Pada 
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kenyataannya, keduanya mempertimbangkan konstruksi di berbagai 

tingkat, tetapi cara melakukannya berbeda. POB cenderung untuk 

mengembangkan dengan cara induktif, yaitu dari individu ke 

kelompok dan dari kelompok ke tingkat analisis organisasi, 

sedangkan POS telah berkembang dalam arah yang berlawanan 

(Luthans & Avolio, 2009a). Secara ringkas, POB dan POS berbagi 

psikologi positif dan menyoroti pentingnya proses ilmiah dalam 

perkembangan pengetahuan. Namun, mereka dibedakan dalam topik 

inti kepentingan mereka, tingkat penekanan pada peningkatan 

kinerja, dan tingkat analisis. 

Orientasi negatif telah memberikan perhatian yang seimbang 

untuk kinerja unggul, pembelajaran dan pengembangan, proaktif, 

perubahan strategis, dan adaptasi. Fenomena organisasi positif 

umumnya telah diabaikan dan tentu dinilai rendah (Cameron & 

Spreitzer, 2012). Terlalu sering menggunakan pendekatan manajemen 

hanya membekali organisasi dan anggotanya dengan beberapa 

keterampilan untuk bertahan hidup serta untuk dapat membantu 

mempertahankan kinerja "rata-rata" untuk jangka waktu yang wajar 

dengan mengurangi kesalahan terhadap peningkatan dan 

membangun apa yang benar. Namun, seperti kinerja "rata-rata", tidak 

lagi memadai untuk mendapatkan keberlanjutan dalam lingkungan 

yang sangat kompetitif saat ini. Sebuah pendekatan baru yang positif 

proaktif dibutuhkan untuk melengkapi dan membangun pendekatan 

yang ada (Avolio & Luthans, 2006; Sutcliffe & Vogus, 2003). 

Cameron & Caza, (2004) mendefinisikannya organisasi positif 

sebagai proses untuk meningkatkan hasil. Serta perilaku disengaja 

yang berangkat dari norma kelompok acuan (Spreitzer & Sonenshein, 

2003), dan hasil yang dramatis melebihi kinerja umum atau yang 

diharapkan, hasil yang spektakuler, hasil mengejutkan, prestasi luar 

biasa serta kinerja yang luar biasa (Cameron, 2008). Dengan kata lain, 

pemahaman positif memerlukan mekanisme penyelidikan lebih 

dalam yang dapat menjelaskan perilaku positif yang menyimpang 

dan hasilnya. 

Berdasarkan karakteristik ini, positif didefinisikan sebagai 

suatu sistem yang terintegrasi dari anteseden, proses, praktik dan 

hasil yang dapat dengan mudah diidentifikasi dan disepakati oleh 
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beragam pengamat dan para pemangku kepentingan. Selain itu, 

sebagai hal yang unik, melebihi standar fungsi yang memadai dan 

menambahkan nilai yang berkelanjutan baik individu maupun 

konteks (Youssef Morgan & Luthans, 2013). Definisi yang 

komprehensif ini menyiratkan bahwa positif perlu dipahami dari 

perspektif sistem yang menyeluruh, termasuk konteks, bukan 

perspektif tunggal yang menjadi ciri khas negatif. Hal ini juga harus 

diwujudkan dalam bentuk hasil verifikasi yang objektif atau 

berdasarkan bukti yang diamati orang lain dan berdampak pada 

konteks lingkungan di mana itu terjadi. 

Dalam menanggapi kurang memadainya pendekatan negatif 

untuk memahami fungsi dan potensi manusia, daya tarik intuitif 

positif telah menyebabkan berkembangnya pendekatan yang 

berorientasi positif seperti Norman Vincent Peale, the power of positive 

thinking, Dale Carnegie bagaimana mencari kawan dan memengaruhi 

orang, Blanchard; one minute manager; Steven Covey tujuh kebiasaan 

manusia yang sangat efektif, dan Spencer Johnson Who moved my 

cheese? (Luthan, 2007). 

Psikologi positif menawarkan banyak kekuatan karakter seperti 

sifat dan kebajikan yang cenderung menunjukkan stabilitas yang 

cukup dari waktu ke waktu (Lopez & Snyder, 2009; Peterson & 

Seligman, 2004). Tidak seperti faktor yang ditentukan secara genetik, 

sifat-sifat psikologis yang positif menunjukkan beberapa kelenturan. 

SIfat-sifat positif itu mungkin dapat mengalami beberapa 

pertumbuhan dan perkembangan selama rentang hidup seseorang, 

mendapatkan faktor situasional yang optimal, pemicu tertentu, 

goncangan, atau konseling yang luas (Avolio & Luthans, 2006; Linley 

& Joseph, 2004). Dengan demikian, dalam jangka pendek, sifat-sifat 

positif sulit untuk dikembangkan dan diubah dalam pengembangan 

sumber daya manusia dan manajemen kinerja. 

 

5.3. Modal Psikologis Kreatif (Creative Psychological Capital) 

Modal psikologis kreatif atau creative psychological capital 

merupakan potensi positif yang ada dalam diri seseorang yang dapat 

dinilai dan dikembangkan untuk menghasilkan sesuatu yang baru atau 

susunan yang baru yang didimensikan oleh self efficacy, hope, optimism, 
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reciliency, dan courage (Luthan, Youssef & Avolio, 2015; Houtz, 2005). 

Konstruk modal psikologis kreatif didasarkan dari teori psikologi positif. 

Secara lengkap hal tersebut dapat dilihat pada bagan berikut ini. 
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Berdasarkan gambar 5.1. dapat dilihat bahwa konstruk modal 

psikologis kreatif dibangun dengan menggunakan dua teori, yaitu teori 

psikologi positif dan teori kreatif. Diawali dari teori psikologi positif, 

bahwa ilmu psikologi sebelumnya lebih berhasil pada sisi negatif 

daripada sisi positif. Telah banyak diungkapkan kekurangan manusia, 

akan tetapi sedikit diungkapkan potensi, kebajikan, dan aspirasi yang 

dicapainya. Seolah-olah psikologi telah membatasi diri hanya pada sisi 

yang lebih gelap (Maslow, 1954). Banyak psikolog yang tidak senang 

dengan model negatif dibandingkan dengan yang mempertahankan 

bahwa semua orang memiliki kecenderungan bawaan untuk berjuang, 

tumbuh, dan berkembang (Hall, 2003). Para psikolog merasa bahwa 

keprihatinan utama psikologi harus mencakup fenomena positif, seperti 

cinta, keberanian, dan kebahagiaan. 

Psikologi positif adalah perspektif ilmiah tentang bagaimana 

membuat hidup lebih berharga. Berdasarkan kondisi tersebut, maka 

ditegakkan tiga tonggak utama psikologi positif, pertama studi tentang 

emosi positif, kedua studi tentang sifat-sifat positif, dan ketiga studi 

tentang lembaga-lembaga positif yang mendukung kebajikan (Seligman, 

2005). 

Para ahli perilaku juga mengakui potensi yang belum 

dimanfaatkan dari pendekatan yang berorientasi positif berbasis ilmu 

pengetahuan. Gerakan ini telah menghasilkan dua paralel utama yang 

saling melengkapi dan berfungsi sebagai perspektif dasar untuk modal 

psikologis. Pertama, gerakan Positive Organizational Scholarship atau POS 

(Cameron, Dutton, & Quinn, 2003; Cameron & Spreitzer, 2012), yaitu 

gerakan dalam ilmu organisasi yang berfokus pada dinamika yang 

mengarah ke kinerja individu dan organisasi yang luar biasa seperti 

mengembangkan kekuatan manusia, menghasilkan ketahanan dan 

restorasi, serta mendorong vitalitas (Cameron & Caza, 2004). Kedua, 

Positive Organizational Behavior atau POB (Luthans, 2002a; 2002b; Luthans 

& Youssef, 2007), yang didefinisikan sebagai studi dan penerapan 

kekuatan sumber daya manusia yang berorientasi positif dan kapasitas 

psikologis yang dapat diukur, dikembangkan, dan dikelola efektif untuk 

peningkatan kinerja di tempat kerja (Luthans, 2002b). 

Mirip dengan psikologi positif, POS dipandang sebagai "konsep 

payung" yang mengintegrasikan berbagai pendekatan positif, termasuk 
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sifat-sifat positif, kondisi, proses, dinamika, perspektif, dan hasil 

(Youssef & Luthans, 2012). Namun, yang unik untuk POS dibandingkan 

dengan POB terletak pada fokus utamanya, yaitu fenomena positif yang 

terjadi dalam konteks organisasi. Fenomena ini dapat terjadi pada 

berbagai tingkat analisis, termasuk tingkat individual dan tingkat tim 

dalam membangun modal psikologi (Cameron & Spreitzer, 2012). 

Salah satu kontribusi POS yang paling penting adalah memberikan 

perspektif unik yang menawarkan untuk mendefinisikan dan 

memetakan domain positif organisasi. Cameron dan Spreitzer (2012) 

memberikan empat perspektif pada keunikan positif. Pertama, 

pendekatan positif yang mengadopsi pandangan yang unik, mengubah 

penafsiran fenomena yang mungkin tidak positif. Misalnya masalah, 

hambatan, dan tantangan itu tidak diabaikan, melainkan ditafsirkan 

sebagai kesempatan untuk belajar, pengembangan, dan pertumbuhan 

generatif. Kedua, positif berfokus pada hasil yang spektakuler dan hasil 

yang luar biasa yang dapat melampaui keberhasilan biasa. Ketiga, ada 

bias afirmatif yang menempatkan bobot yang lebih tinggi pada atribut 

positif, dinamika dan hasil yang dapat melangsungkan pertumbuhan 

sumber daya serta kemampuan yang lebih dari pada konstruksi negatif. 

Keempat, positif berkaitan dengan pemahaman yang terbaik dari kondisi 

manusia, seperti berkembang, fungsi optimal, keunggulan, kebajikan, 

pengampunan, belas kasih, kebaikan, dan kehidupan lain yang dapat 

memberikan dinamika pada kepentingan mereka sendiri, bukan hanya 

sebagai sarana menuju tujuan lainnya. 

POB dan modal psikologi secara luas merupakan kontribusi dari 

POS (Paterson, Luthans, & Jeung, 2014). POS lebih umum sedangkan 

POB dan modal psikologi cenderung lebih spesifik dalam 

konseptualisasi, pengukuran dan hasil, terutama berfokus pada tingkat 

analisis individu tetapi juga bergerak ke arah tim, unit, organisasi, 

masyarakat, dan negara.  

Luthans memelopori pendekatan positif dalam perilaku organisasi 

dengan cara memetakan perilaku organisasi positif (POB), yang berfokus 

pada pembangunan kekuatan manusia di tempat kerja daripada hanya 

mengelola kelemahannya. Luthans merekomendasikan bahwa peneliti 

POB mempelajari keadaan psikologis yang dapat secara sah diukur dan 

ditempa dalam hal intervensi organisasi untuk meningkatkan kinerja. 
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Luthans menyatakan bahwa kondisi-kondisi seperti harapan, keyakinan 

dan ketahanan memenuhi kriteria tersebut (Luthans, 2002a, 2000b).  

Dalam penggunaan psikologi positif dan POB, Luthans dan 

Youssef telah mengusulkan modal psikologis atau PsyCap sebagai 

konstruk inti yang dapat dikembangkan dan dikelola untuk kinerja 

(Luthans et al, 2004, 2007; Luthans dan Youssef, 2004). PsyCap ini dapat 

dikembangkan dan diinvestasikan pada kreativitas, dan merupakan 

tatanan yang lebih tinggi daripada modal psikologis (Luthans dan 

Youssef, 2004; Luthans et al, 2004, 2007). PsyCap ini merupakan 

perkembangan modal yang diawali dari modal manusia (what you know), 

kemudian berkembang menjadi modal sosial (who you know) dan terakhir 

adalah modal psikologi (who you are) (Avolio dan Luthans, 2006). 

PsyCap ini merupakan salah satu bentuk sumber daya strategis 

yang telah mendapatkan perhatian cukup tinggi dalam literatur yang 

berkaitan dengan kinerja manusia (Ardichvili, 2011). Dengan 

memanfaatkan ide-ide psikologi positif (Peterson, 2006; Seligman & 

Csikszentmihalyi, 2000) dan Positive Organizational Scholarship (Cameron, 

Dutton, & Quinn, 2003) serta bidang yang muncul dari perilaku 

organisasi positif (Wright, 2003), Luthans dan rekan-rekannya 

mengembangkan konstruk modal psikologis, yang selanjutnya disingkat 

PsyCap. PsyCap ini digunakan untuk menangkap kapasitas psikologis 

individu yang dapat diukur, dikembangkan dan dimanfaatkan dalam 

peningkatan kinerja (Luthans & Youssef, 2004). Dengan menggunakan 

sejumlah kriteria utama, mereka mengidentifikasi empat sumber utama 

psikologis dari literatur psikologi positif yang membentuk konstruk 

PsyCap, yaitu self-efficacy, harapan, optimisme, dan ketahanan (Luthans & 

Youssef, 2007; Luthans, Youssef, & Avolio 2007). 

PsyCap merupakan pendekatan untuk mengoptimalkan potensi 

psikologis yang dimiliki oleh individu yang dicirikan oleh : (1) adanya 

keyakinan diri (self-efficacy) yaitu melakukan tindakan yang perlu untuk 

mencapai sukses dalam tugas-tugas yang menantang, (2) atribusi yang 

positif (optimism), (3) resistensi dalam mencapai tujuan, yaitu 

kemampuan mendefinisikan kembali jalan untuk mencapai tujuan jika 

diperlukan (hope), dan (4) ketika menghadapi masalah dan kesulitan, 

mampu bertahan serta terus maju (resiliency) dalam mencapai kesuksesan 

(Luthan, Youssef & Avolio, 2007). Dengan demikian, modal psikologi 
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adalah suatu pendekatan yang dicirikan pada dimensi-dimensi yang 

dapat mengoptimalkan potensi yang dimiliki individu sehingga dapat 

membantu kinerja organisasi (Osigweh: 1980).  

Kreativitas menurut penulis dapat dijadikan sebagai potensi 

modal psikologis. Simonton (2009) mendefinisikan kreativitas sebagai 

generasi ide yang asli dan adaptif. Kreativitas sering 

dikonseptualisasikan dan diukur pada dimensi orang kreatif, proses 

kreatif dan produk atau hasil kreatif (Peterson & Seligman, 2004; 

Simonton, 2009). Meskipun kreativitas sering dikaitkan dengan ide-ide 

mencolok yang revolusioner, kreativitas juga menggabungkan kapasitas 

untuk menemukan pendekatan baru dalam pemecahan masalah. 

Kreativitas beradaptasi dengan ide-ide konstruktif dan mekanisme baru 

sehingga memberikan kontribusi positif bagaimana pandangan orang 

lain dan juga diri sendiri dapat menumbuhkan kreativitas yang lebih 

besar atau sebaliknya (Simonton, 2004). 

Menurut Luthans et al (2015), ada kriteria inklusif yang ditetapkan 

untuk konstruksi dalam modal psikologis seperti didasarkan pada teori 

dan penelitian, mempunyai pengukuran yang valid, relatif unik untuk 

bidang perilaku organisasi, state-like, mempunyai kondisi yang terbuka 

untuk perkembangan dan perubahan serta memiliki dampak positif pada 

kinerja tingkat-individu yang berhubungan dengan pekerjaan dan 

kepuasan.  

Berdasarkan literatur terkini, kreativitas memenuhi kriteria 

menjadi teori yang berdasar dan terukur serta terbuka untuk 

pengembangan. Kreativitas memiliki literatur penelitian yang telah lama 

mapan, banyak yang telah menyelidiki prediktor kreativitas individu 

(Sweetman dan Luthans, 2011). Namun, sedikit perhatian telah diberikan 

kepada intervensi antara kreatif dan sumber daya psikologis individu, 

seperti modal psikologis atau PsyCap dan komponennya. Meskipun ada 

banyak kepentingan dalam psikologi positif sebagai fasilitator dan 

mekanisme sosial yang dapat memfasilitasi kreativitas (Zhou & Ren, 

2012) dan bahkan pengaruh modal psikologis (Rego, Sousa, Marques, & 

Pina e Cunha, 2012; Sweetman, Luthans, Avey, & Luthans, 2011), 

mekanisme positif ini dapat dilihat lebih sebagai moderator dan atau 

mediasi serta sebagai proses perkembangan (Gupta & Singh, 2014). 
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Berkaitan dengan kreativitas, ada dua teori yang berkaitan dengan 

kreativitas individu yaitu (1) componential theory (Amabile 1983, 1996) dan 

(2) interaction model theory (Ford 1996). Teori komponensial kreativitas 

adalah model komprehensif dari komponen sosial dan psikologis yang 

diperlukan bagi seorang individu untuk menghasilkan karya kreatif. 

Teori ini didasarkan pada definisi kreativitas sebagai produksi ide atau 

hasil kebaruan yang baik dan tepat untuk beberapa tujuan. Dalam teori 

ini ada empat komponen yang diperlukan untuk setiap respon kreatif, 

yaitu tiga komponen dalam diri individu yang meliputi (1) domain 

keterampilan yang relevan, (2) proses kreativitas yang relevan dan (3) 

motivasi tugas intrinsik. (4) Adapun salah satu komponen berikutnya 

berasal di luar individu yaitu lingkungan sosial di mana individu bekerja 

(Amabile, 2008). Selanjutnya Ford pada tahun 1996 mengusulkan model 

interaksi. Ford berteori bahwa pengetahuan dan kemampuan seperti 

yang disebutkan oleh Amabile dikalikan dengan motivasi dan rasa, 

dapat membuat faktor untuk memprediksi sejauh mana tindakan kreatif 

individu diambil.  

Dimensi kreatif yang diambil dalam penelitian ini adalah 

keberanian (courage). Keberanian adalah agen, disengaja, dan 

dikendalikan oleh aktor (Luthan, Youssef & Avolio, 2015). Keberanian 

merupakan kekuatan emosional yang melibatkan pelaksanaan kehendak 

untuk mencapai tujuan pada kondisi yang berbeda, baik eksternal 

maupun internal (Peterson dan Seligman, 2004). Rogers (1954) 

menyatakan bahwa ekspresi kreatif dapat ditingkatkan oleh dua kondisi 

lingkungan utama yaitu keamanan psikologis dan kebebasan. Ekspresi 

kreatif membutuhkan keberanian (courage) dan mengambil risiko untuk 

mengubah hal yang sudah mapan. Selby, Shaw, dan Houtz (2005) 

menyatakan bahwa karakteristik kepribadian adalah keberanian 

berhubungan dengan pola individu kreatif.  

Berdasarkan hal tersebut, maka keberanian sebagai dimensi 

kreatif, peneliti integrasikan dengan dimensi yang lain, seperti self-

efficacy, hope, optimism dan resiliency dari Luthan, Youssef & Avolio (2015). 

Sehingga dimensi dari variabel modal psikologis kreatif dapat dilihat 

pada gambar 5.2 berikut. 
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Gambar 5.2. Dimensi Modal Psikologis Kreatif 
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Daftar Istilah 
 

Area 1 

 

UKM Menurut Badan Pusat Statistik (BPS), Usaha kecil merupakan 

entitas usaha yang memiliki jumlah tenaga kerja 5 sampai dengan 19 

orang, sedangkan usaha menengah merupakan entitias usaha yang 

memiliki tenaga kerja 20 sampai dengan 99 orang. 

 

Research gap adalah kesenjangan hasil penelitian yang dapat dimasuki 

oleh seorang peneliti berdasarkan pengalaman atau temuan peneliti-

peneliti sebelumnya. 

 

Id (das es) adalah sistem kepribadian yang asli dan dibawa sejak lahir. 

 

Ego (das ich) merupakan pengembangan dari id agar orang mampu 

menangani realita sehingga ego beroperasi mengikuti prinsip realita. 

 

Superego (das uberich) adalah kekuatan moral dan etik kepribadian yang 

beroperasi memakai prinsip idealistik (idealistic principle) sebagai lawan 

dari prinsip kepuasan id dan prinsip realistik ego. 

 

Sequential Or Stage Component merupakan bagian yang menekankan pola 

atau gerak maju organisme melalui tahapan-tahapan perkembangan 

yang berbeda dan semakin lama semakin adaptif. 

 

Ego Defense Mechanism adalah strategi yang digunakan individu untuk 

mencegah kemunculan terbuka dari dorongan-dorongan id maupun 

untuk menghadapi tekanan superego atas ego dengan tujuan agar 

kecemasan dapat dikurangi atau diredakan. 

 

Institute of Personality Assessment and Research (IPAR) merupakan tempat 

studi kepribadian kreatif yang menggunakan pendekatan kepribadian 

untuk memprediksi kreativitas. 

Locus of control adalah konsep psikologis yang mengacu pada seberapa 

kuat orang percaya bahwa mereka memiliki kendali atas situasi dan 

pengalaman yang mempengaruhi kehidupan mereka. 
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R & D adalah kegiatan inovatif yang dilakukan oleh perusahaan atau 

pemerintah dalam mengembangkan layanan atau produk baru, atau 

memperbaiki layanan yang ada atau produk baru yang potensial. 

 

Area 2 

 

Brainstorming adalah sebuah teknik konferensi untuk memecahkan 

masalah tertentu, mengumpulkan informasi, merangsang pemikiran 

kreatif, mengembangkan ide baru, dan sebagainya, dengan partisipasi 

yang tak terkendali dan spontan dalam diskusi. 

 

Ideation merupakan proses pembentukan ide 

 

Area 3 

 

Chief Executive Officer (CEO) adalah posisi pejabat perusahaan, eksekutif, 

pemimpin atau administrator perusahaan yang paling bertanggung 

jawab dalam mengelola sebuah organisasi. 

 

Area 4 

 

Psychological Capital (PsyCap) adalah kondisi perkembangan positif 

seseorang dan dicirikan oleh kepercayaan diri, optimis, harapan dan 

daya tahan.  

 

Positive Organizational Behavior (POB) merupakan kajian dan penerapan 

kekuatan sumber daya manusia yang berorientasi positif dan kapasitas 

psikologis yang dapat diukur, dikembangkan, serta dikelola secara 

efektif untuk perbaikan kinerja di tempat kerja saat ini. 

 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku individu 

yang ekstra, yang tidak secara langsung atau eksplisit dapat dikenali 

dalam suatu sistem kerja yang formal, dan yang secara agregat mampu 

meningkatkan efektivitas fungsi organisas. 
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Area 5 

American Psychological Association (APA) adalah organisasi ilmiah dan 

profesional yang mewakili psikolog di Amerika Serikat. 

 

Positive organizational scholarship (POS) merupakan sebuah gerakan baru 

dalam studi organisasi yang berfokus pada dinamika yang mengarah ke 

pengembangan kekuatan manusia, menghasilkan ketahanan dan 

pemulihan, mendorong vitalitas dan budidaya individu yang luar biasa 

dan kinerja organisasi. 

 

Virtuousness adalah perilaku sesuai dengan prinsip moral dan etika 

 

 

 

 


