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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kreativitas kerja terhadap kinerja karyawan pada 

perusahaan penyedia layanan digital di sektor teknologi informasi. Peneliti menggunakan pendekatan 

kuantitatif melalui penyebaran kuesioner kepada 47 karyawan PT XYZ yang dipilih melalui teknik purposive 

sampling. Instrumen penelitian mengadopsi indikator dari Zhou & George (2001) untuk mengukur kreativitas 

kerja dan dari Singh et al. (1996) untuk mengukur kinerja karyawan. Meskipun hubungan antara kreativitas 

dan kinerja telah banyak diteliti, konteks perusahaan digital di Indonesia yang sedang bertumbuh pesat masih 

jarang menjadi fokus kajian secara khusus. Analisis data dilakukan dengan regresi linier berganda dengan 

perangkat lunak SPSS 26. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kreativitas kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,723 dan nilai signifikansi p < 

0,001. Temuan ini menegaskan pentingnya pengembangan budaya organisasi yang mendukung ekspresi ide 

yang inovatif guna meningkatkan kinerja di perusahaan digital. Implikasi praktis dari hasil ini dapat dijadikan 

acuan bagi manajemen sumber daya manusia dalam merancang strategi pengembangan kompetensi berbasis 

kreativitas sebagai upaya peningkatan kinerja dan daya saing organisasi. 

Kata Kunci: kreativitas kerja, kinerja karyawan, perusahaan teknologi, inovasi, sumber daya manusia. 

 

Abstract  

This study aims to analyze the effect of work creativity on employee performance at a digital service provider 

company in the information technology sector. Researchers used a quantitative approach through distributing 

questionnaires to 47 employees of PT XYZ who were selected through purposive sampling technique. The 

research instrument adopted indicators from Zhou & George (2001) to measure work creativity and from 

Singh et al. (1996) to measure employee performance. Although the relationship between creativity and 

performance has been widely studied, the context of fast-growing digital companies in Indonesia has rarely 

been the focus of specific studies. The results showed that work creativity has a positive and significant effect 

on employee performance, with a regression coefficient value of 0.723 and a significant value of p < 0.001. 

This finding confirms the importance of developing an organizational culture that supports the expression of 

innovative ideas to improve performance in digital companies. The practical implications of these results can 

be used as a reference for human resource management in designing creativity-based competency development 

strategies as an effort to improve organizational performance and competitiveness. 

Keywords: work creativity, employee performance, technology company, innovation, human resources. 
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PENDAHULUAN 

Perkembangan teknologi digital yang pesat telah mendorong organisasi, khususnya perusahaan 

yang bergerak di bidang teknologi informasi (TI), untuk terus berinovasi dan beradaptasi dengan 

dinamika pasar. Dalam konteks ini, sumber daya manusia menjadi faktor strategis yang menentukan 

keberhasilan organisasi dalam mencapai keunggulan kompetitif. Salah satu kompetensi penting yang 

diperlukan dalam lingkungan kerja digital yang dinamis adalah kreativitas kerja. Di tengah dinamika 

persaingan bisnis yang semakin kompetitif dan cepat, perusahaan teknologi informasi dituntut untuk 

beradaptasi dengan perubahan dan terus berinovasi. Dalam industri digital yang ditandai dengan 

disrupsi dan percepatan teknologi, keunggulan kompetitif sangat bergantung pada kualitas sumber 

daya manusia, khususnya kemampuan karyawan dalam berpikir kreatif dan menghasilkan solusi 

inovatif. Kreativitas kerja, dalam konteks ini, menjadi salah satu faktor kunci yang menentukan 

efektivitas dan keberhasilan organisasi. Karyawan yang kreatif cenderung memiliki fleksibilitas 

dalam berpikir dan menunjukkan kemampuan untuk menciptakan pendekatan baru terhadap 

tantangan kerja (Anwar et al., 2022). Penelitian oleh Wahyudi et al. (2023) juga menunjukkan bahwa 

kreativitas memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan, terutama di sektor 

yang padat inovasi seperti teknologi informasi. Perusahaan Teknologi Informasi yang secara spesifik 

bergerak dalam layanan konsultasi dan pengembangan sistem informasi, sangat bergantung pada 

kemampuan karyawan dalam menciptakan solusi yang efisien dan adaptif terhadap kebutuhan klien. 

Kreativitas dari karyawan semakin dianggap sebagai aset penting bagi organisasi dalam mencapai 

kesuksesan dan keunggulan bersaing yang berkelanjutan di tengah dinamika dunia usaha yang terus 

berubah (Kurniawan & Nugroho, 2021). Karyawan yang memiliki tingkat kreativitas tinggi 

cenderung menyelesaikan pekerjaan dengan metode yang lebih efisien, memperkaya cara 

penyelesaian masalah, dan memberikan kontribusi nyata terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Kreativitas, yang merujuk pada kemampuan menciptakan ide-ide baru dalam konteks pemikiran 

bisnis, menjadi elemen penting bagi keberlangsungan perusahaan layanan digital. Dalam situasi 

seperti ini, kreativitas tidak hanya dianggap sebagai atribut tambahan, melainkan sebagai komponen 

inti dari produktivitas kerja 

Keterlibatan karyawan dengan platform media sosial memungkinkan mereka mengakses 

beragam informasi dan interaksi kolaboratif, sehingga mendorong pertukaran ide dan sudut pandang 

yang beragam. Paparan ini berperan sebagai katalis dalam meningkatkan kapasitas kreativitas 

mereka, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja kerja secara keseluruhan (Fu, 2024). 

Oleh karena itu, perusahaan TI sangat bergantung pada individu-individu yang mampu berpikir out 

of the box untuk mempertahankan daya saing mereka. Penelitian-penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa kreativitas kerja mampu meningkatkan efektivitas dalam pemecahan masalah, 

fleksibilitas dalam tugas, serta kinerja karyawan namun belum secara spesifik membahas khusus pada 

konteks perusahaan di Indonesia yang bergerak dalam bidang layanan teknologi digital. Kinerja 

karyawan tetap menjadi indikator utama dalam menilai efektivitas sumber daya manusia dalam 

organisasi. Kinerja yang tinggi bukan hanya ditentukan oleh kemampuan teknis dan pengetahuan, 

tetapi juga oleh sejauh mana karyawan mampu menghadirkan pendekatan kreatif dalam 

menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan mereka (Amabile & Pratt, 2016). Meski topik ini telah banyak 

dibahas, konteks perusahaan digital menghadirkan dinamika tersendiri yang belum banyak digali 

secara empiris, sehingga penting untuk meninjau ulang hubungan antara kreativitas kerja dan kinerja 

secara lebih mendalam. Secara khusus, studi ini akan menjawab pertanyaan riset: "Sejauh mana 

kreativitas kerja memengaruhi kinerja karyawan di perusahaan teknologi informasi?". Temuan dari 
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penelitian ini diharapkan dapat memberikan implikasi praktis bagi pengelola Sumber Daya Manusia 

dalam merancang strategi pengembangan kompetensi yang berbasis kreativitas, serta kebijakan 

organisasi yang mendukung budaya inovatif di tempat kerja. 

 

LANDASAN TEORI 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan kontribusi nyata yang diberikan individu dalam menjalankan tugas 

sesuai tanggung jawab yang telah ditetapkan oleh organisasi. Menurut Badrianto & Ekhsan (2021), 

capaian kinerja dapat diukur melalui standar tertentu yang ditetapkan perusahaan, mencakup aspek 

kualitas dan kuantitas pekerjaan. Kinerja karyawan mencerminkan kontribusi pemikiran dan tenaga 

yang diberikan oleh individu terhadap tugas yang dijalankannya, baik dalam bentuk gagasan untuk 

menyelesaikan masalah, inovasi terhadap produk atau layanan, maupun pengembangan prosedur 

kerja yang lebih efektif dan efisien (Kurniawan & Nugroho, 2021). Kinerja karyawan merujuk pada 

pencapaian atau hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai selama menjalankan tugasnya dalam 

periode waktu tertentu (Martini et al., 2024). Dalam perspektif Morrison et al. (2020), kinerja tidak 

hanya dilihat dari hasil akhir tugas, tetapi juga dari perilaku selama pelaksanaannya. Evaluasi 

terhadap kinerja menjadi komponen penting dalam pengelolaan sumber daya manusia, karena 

mencerminkan efektivitas organisasi dalam mencapai tujuan dan misi strategisnya (Rahmi & Fuadi, 

2023). Sementara itu, Putri & Setia (2023) menekankan bahwa kinerja karyawan mencerminkan 

pencapaian kerja yang tampak secara langsung dan berkaitan erat dengan deskripsi pekerjaan masing-

masing. Kinerja karyawan juga dapat diidentifikasi sebagai bentuk kontribusi karyawan terhadap 

pencapaian target perusahaan maupun upaya perbaikan berkelanjutan (Sari et al., 2021). Selain itu, 

peneliti sebelumnya menyatakan bahwa kinerja mengacu pada tingkat sejauh mana tugas yang 

menjadi tanggung jawab karyawan dapat diselesaikan dengan baik (Dwijayanti & Riana, 2018).  

 

Kreativitas Kerja 

Kreativitas mencakup pemecahan masalah, pemikiran inovatif, serta kepekaan dalam mengamati 

detail yang sering kali terlewatkan oleh orang lain (Wahyudi et al., 2023). Dalam konteks organisasi, 

kreativitas karyawan memiliki kontribusi nyata dalam meningkatkan berbagai proses bisnis, termasuk 

dalam aspek produksi dan keuangan (Sahibzada, 2022). Karyawan yang memiliki tingkat kreativitas 

tinggi cenderung mampu merumuskan solusi-solusi baru untuk mengatasi berbagai tantangan di 

lingkungan kerja (Anwar et al., 2022). Sebaliknya, rendahnya kreativitas sering kali berkorelasi 

dengan performa kerja individu yang juga rendah (Ximenes et al., 2019). Hal ini menegaskan bahwa 

kreativitas bukan hanya atribut pribadi, tetapi juga elemen krusial dalam mendukung kelancaran dan 

efektivitas operasional perusahaan (Wahyudi et al., 2023). Kreativitas karyawan didefinisikan 

sebagai kemampuan individu untuk menghasilkan gagasan, solusi, atau pendekatan yang baru dan 

bermanfaat bagi organisasi (Jnaneswar & Ranjit, 2022). Kreativitas kerja adalah kemampuan untuk 

mengeksplorasi ide-ide baru yang berguna untuk menyelesaikan pekerjaan, serta menghasilkan 

pendekatan baru yang otentik dan praktis (Martini et al., 2024). Kreativitas ini secara signifikan 

dipengaruhi oleh motivasi intrinsik, yaitu dorongan internal karyawan untuk terlibat dalam pekerjaan 

karena rasa puas dan bangga akan tugas yang dijalankan (Jnaneswar & Ranjit, 2022). Kreativitas 

kerja dapat ditingkatkan melalui pelatihan yang intensif, karena pelatihan tersebut mampu 

mengembangkan keterampilan yang relevan dengan kreativitas, seperti kemampuan menghasilkan 

berbagai alternatif solusi (Ismail et al., 2021). Kreativitas kerja semakin menjadi elemen yang tak 
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terpisahkan dalam organisasi di tengah berbagai kekuatan global yang bersifat transformatif, 

dinamika lingkungan bisnis yang kian tidak stabil, tingkat persaingan yang tinggi, serta perubahan 

teknologi yang cepat dan tidak terduga (Ismail et al., 2021). Sementara itu, seseorang bisa terdorong 

untuk menyelesaikan suatu tugas karena merasa tertarik, menikmati, merasa puas, atau merasa 

tertantang oleh pekerjaan itu sendiri. Dengan demikian, pengembangan kreativitas karyawan menjadi 

salah satu prioritas strategis yang tidak dapat diabaikan, terutama dalam menghadapi dinamika bisnis 

yang semakin kompetitif dan penuh ketidakpastian. Berdasarkan beberapa temuan dari penelitian 

terdahulu, maka dapat dikatakan bahwa kreativitas individu dalam bekerja berkaitan dengan tingkatan 

motivasi intrinsik (Amabile & Pratt, 2016).  

 

PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Pengaruh Kreativitas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Kreativitas karyawan merupakan suatu kondisi ketika individu mampu menghasilkan solusi 

baru dalam menghadapi tantangan maupun permasalahan di tempat kerja (Anwar et al., 2022). 

Sejumlah penelitian sebelumnya mendukung pentingnya kreativitas dalam mendongkrak kinerja 

karyawan. Misalnya, studi yang dilakukan oleh Ximenes et al. (2019) serta (Anwar et al., 2022) 

menunjukkan bahwa kreativitas secara signifikan berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja. 

Pengaruh positif kreativitas terhadap kinerja juga terlihat dalam bidang pendidikan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Sahibzada (2022) memperkuat temuan ini dengan menunjukkan bahwa kreativitas 

berperan penting dalam mendorong kinerja tenaga kerja di sektor pendidikan. Temuan serupa juga 

diperoleh dari penelitian Wahyudi et al. (2023) dalam konteks perusahaan telekomunikasi, di mana 

kreativitas terbukti memberikan kontribusi positif terhadap kinerja karyawan. Kreativitas kerja 

terbukti merupakan perilaku yang penting dalam menunjang kinerja karyawan di perusahaan yang 

sarat akan penggunaan teknologi digital. Penelitian terdahulu yang mengamati tentang UMKM di 

Malaysia, membuktikan bahwa kreativitsa kerja karyawan berdampak positif dan signifikan pada 

kinerja mereka (Ismail et al., 2021). Berdasarkan penjelasan di atas, hipotesis yang diangkat dalam 

penelitian ini yaitu: 

H1: Kreativitas Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

               

                                                                    H1 

 

 

                                                                          

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

Sumber: Diolah penulis, 2025 

 

 

METODE PENELITIAN 

Pendekatan Penelitian 

Pendekatan kuantitatif digunakan dalam penelitian ini untuk memeriksa secara keseluruhan 

hubungan antar variabel yang telah dinyatakan pada hipotesis. Pendekatan ini menggunakan 

kuesioner  untuk mengumpulkan data primer dan kemudian dilanjutkan dengan melakukan pengujian 

hipotesis (Sugiyono, 2017). 

Kreativitas 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 
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Jenis dan Sumber Data 

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif dan menggunakan sumber data primer serta 

sekunder. Data primer diperoleh dari kuesioner yang disebarkan secara online menggunakan google 

form kepada responden yang merupakan karyawan PT XYZ, sebuah perusahaan Teknologi Informasi 

yang bergerak di bidang penyedia layanan digital bagi perusahaan lain. Sumber data sekunder 

diperoleh dengan membaca literatur dari berbagai sumber, seperti buku dan internet. 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi dapat diartikan sebagai sekelompok objek/subjek dengan kuantitas dan karakteristik 

tertentu yang ditentukan oleh peneliti (Sugiyono, 2017). Sampel adalah subyek pengukuran yang 

akan dilakukan dari elemen populasi. Populasi dari penelitian ini adalah karyawan PT XYZ, sebuah 

perusahaan Teknologi Informasi yang bergerak di bidang penyedia layanan digital. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini berjumlah 47 responden yang merupakan karyawan tetap PT XYZ. 

Penelitian ini menggunakan teknik pengambilan data dengan menggunakan Purposive Sampling. 

Purposive sampling merupakan sebuah teknik non-random sampling dimana peneliti memilih sampel 

berdasarkan karakteristik yang sesuai dengan tujuan riset, sehingga sampel tersebut diharapkan dapat 

memberikan tanggapan yang relevan terhadap kasus pada penelitian (Etikan, 2016). Karakteristik 

yang wajib dipenuhi adalah responden berstatus sebagai karyawan tetap. Penentuan jumlah sampel 

pada penelitian ini mengacu pada Teori Roscoe. Menurut Roscoe dalam Sugiyono (2017), ukuran 

sampel yang sesuai untuk penelitian ialah 30-500. Jika penelitian menggunakan analisis multivariat 

maka jumlah sampel sekurang-kurangnya 10 kali jumlah variabel yang diteliti. Jumlah sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi ketentuan tersebut. 

 

Variabel Penelitian 

Variabel dependen pada penelitian ini adalah kinerja karyawan yang diukur menggunakan 

instrumen dari jurnal penelitian terdahulu dan terdiri dari 6 indikator (Singh et al., 1996) Selanjutnya, 

variabel independen yang diamati pengaruhnya terhadap variabel dependen adalah kreativitas kerja, 

yang diukur dengan instrumen yang mengacu pada penelitian Zhou & George (2001) yang berjudul 

When Job Dissatisfaction Leads to Creativity : Encouraging the Expression of Voice dan terdiri dari 

13 indikator. Kuesioner untuk mengukur variabel dalam penelitian ini menggunakan skala likert yang 

terdiri atas 5 skala yaitu: SS = Sangat Setuju diberi skor 5, S = Setuju diberi skor 4, N = Netral diberi 

skor 3, TS = Tidak Setuju diberi skor 2, STS = Sangat Tidak Setuju diberi skor 1. 

 

Teknik Analisis 

Analisis data responden penelitian dilakukan dengan bantuan program SPSS 26. Setiap 

hipotesis diuji. Sebelum uji hipotesis dilakukan, validitas dan reliabilitas data akan diukur. Instrumen 

dinyatakan valid jika r hitung lebih besar dari r tabel. Suatu konstruk atau variabel dianggap reliabel 

jika cronbach's alphanya lebih besar dari 0,6 (Ghozali, 2018). Analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk menentukan seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. Selanjutnya, nilai t akan digunakan sebagai acuan untuk menguji hipotesis. Hubungan 

antara kedua variabel dianggap signifikan jika t hitung lebih besar dari t tabel. 
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HASIL ANALISIS 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

Tabel 1. Uji Validitas 

Variabel Item 

Pertanyaan 

r hitung R tabel Keterangan 

 

 

 

 

Kreativitas Kerja 

(X1) 

X1.1 0,730 0,288 VALID 

X1.2 0,760 0,288 VALID 

X1.3 0,632 0,288 VALID 

X1.4 0,761 0,288 VALID 

X1.5 0,769 0,288 VALID 

X1.6 0,705 0,288 VALID 

X1.7 0,847 0,288 VALID 

X1.8 0,726 0,288 VALID 

X1.9 0,841 0,288 VALID 

X1.10 0,853 0,288 VALID 

X1.11 0,811 0,288 VALID 

X1.12 0,819 0,288 VALID 

X1.13 0,798 0,288 VALID 

 

 

 

 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Y.1 0,887 0,288 VALID 

Y.2 0,903 0,288 VALID 

Y.3 0,854 0,288 VALID 

Y.4 0,927 0,288 VALID 

Y.5 0,883 0,288 VALID 

Y.6 0,829 0,288 VALID 

Y.7 0,746 0,288 VALID 

Y.8 0,633 0,288 VALID 

Sumber: Data primer diolah, 2025 

 

Berdasarkan hasil uji validitas dengan jumlah total 47 responden dapat diketahui seluruh 

pernyataan mengenai kreativitas kerja dan kinerja karyawan pada perusahaan teknologi informasi 

penyedia layanan digital (PT. XYZ) bersifat valid dengan nilai dari r hitung > r tabel. 

 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 
Keterangan 

Kreativitas Kerja 0,943 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,942 Reliabel 

      Sumber: Pengolahan Data Penelitian (2025) 

 

Untuk uji reliabilitas item indikator, telah terbukti bahwa setiap instrumen dapat dikatakan 

reliabel. Berdasarkan Tabel 2, setiap variabel penelitian mempunyai nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 

sehingga instrumen penelitian tergolong reliabel. Setelah melakukan tahap uji reliabilitas item 

indikator penelitian, langkah selanjutnya adalah menghitung nilai mean untuk setiap variabel. 
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Tabel 3. Hasil Uji Determinasi 

Model R  R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .571a .326 .311 .70073 

Sumber: Hasil Olah Data, 2025 

 

Berdasarkan data hasil uji model penelitian yang tertera pada tabel 3 di atas, tampak bahwa 

variabel kreativitas kerja karyawan mampu memprediksi variabel kinerja karyawan sebesar 31,1% 

dan 68,9% sisanya dipengaruhi oleh variabel-variabel lain di luar model penelitian ini. 

 

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .464 .569  .815 .419 

 Kreativitas Kerja (X1) .723 .155 0.571 4.661 0.000 

a.  Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data primer diolah, 2025 

 

Berdasarkan hasil olah data yang sudah dilakukan, hasil uji regresi linier berganda dari Tabel 4 

dapat dirumuskan dalam bentuk persamaan regresi linier berganda sebagai berikut: 

Y = 0,464 + 0,723X1 + e  

a. Nilai konstanta sebesar 0,464 berarti jika tidak ada nilai variabel independen, maka variabel 

dependen memiliki nilai sebesar 0,464. 

b. Kreativitas kerja (X1) memiliki koefisien regresi dengan arah positif sebesar 0,723 sehingga 

dapat diartikan bahwa setiap peningkatan kenaikan variabel kreativitas kerja sebesar 1 poin, 

maka variabel kinerja karyawan mengalami peningkatan sebesar 0,723. 

Pada tabel 4 yang menunjukkan hasil uji regresi linier berganda, dari angka t hitung untuk 

pengaruh hubungan variabel kreativitas kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) diperoleh bahwa t 

hitung > t tabel (4,661 > 1,96) dengan signifikansi <0,05. Berdasarkan kedua hasil tersebut, maka H1 

diterima. Dapat disimpulkan bahwa kreativitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Kreativitas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa kreativitas kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan di PT XYZ, perusahaan penyedia layanan digital. Nilai t hitung sebesar 

4,661 (lebih besar dari t tabel 1,96) dan nilai signifikansi 0,00 (< 0,05) menunjukkan bahwa 

kreativitas karyawan memainkan peran penting dalam pencapaian kinerja kerja. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa ketika individu memiliki kemampuan untuk menghasilkan ide-ide baru, 

orisinal, dan solutif dalam menyelesaikan tugas, maka kontribusi mereka terhadap tujuan organisasi 
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menjadi lebih optimal. Kreativitas kerja merupakan hal yang krusial dalam menunjang kinerja 

karyawan di perusahaan yang berbisnis di bidang teknologi informasi (Wahyudi et al., 2023). Temuan 

ini sejalan dengan sebagian besar studi sebelumnya yang melaporkan bahwa kreativitas kerja 

berdampak positif terhadap kinerja karyawan (Anwar et al., 2022; Ismail et al., 2021; Sahibzada, 

2022). Penelitian Alzoubi & Alzoubi (2023) membuktikan adanya peran positif yang signifikan dari 

kreativitas kerja terhadap kinerja karyawan. Penemuan dalam penelitian ini sejalan dengan hasil studi 

yang dilakukan oleh Jnaneswar & Ranjit (2022), yang menunjukkan bahwa kreativitas memiliki 

dampak signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Dalam konteks sektor teknologi informasi 

(TI), kreativitas menjadi esensial karena karakteristik pekerjaan di sektor ini ditandai oleh 

kompleksitas tinggi, perubahan teknologi yang cepat, dan tuntutan inovasi yang berkelanjutan. Tidak 

seperti sektor konvensional, perusahaan TI tidak hanya menuntut efisiensi, tetapi juga agility dan 

kemampuan untuk merancang solusi yang adaptif dan orisinal. Kreativitas menjadi sumber daya 

strategis dalam menghadapi tantangan yang tidak terstruktur dan kebutuhan klien yang terus 

berkembang. Karyawan yang mampu berpikir kreatif tidak hanya menyelesaikan masalah teknis, 

tetapi juga menciptakan nilai tambah melalui inovasi layanan, produk digital, maupun pengalaman 

pengguna. Dalam lingkungan kerja yang didominasi proyek-proyek berbasis teknologi, kemampuan 

untuk merancang solusi kreatif dalam tekanan waktu menjadi indikator penting keberhasilan 

individual dan kolektif. Budaya organisasi juga menjadi faktor yang menentukan dalam mendorong 

atau menghambat kreativitas karyawan (Mulero, 2019). Budaya perusahaan yang mendukung 

kolaborasi lintas fungsi, mendorong kebebasan berekspresi, dan menghargai eksperimen serta 

kegagalan, akan menciptakan ekosistem psikologis yang kondusif bagi munculnya ide-ide kreatif. 

Di PT XYZ, penggunaan platform digital internal untuk diskusi terbuka dan idea-sharing 

menunjukkan bagaimana teknologi digital dapat menjadi pendukung dalam proses penciptaan 

gagasan. Selain itu, faktor lokal perusahaan seperti gaya kepemimpinan, sistem penghargaan, dan 

struktur organisasi berpotensi mempengaruhi perkembangan kreativitas. Di banyak perusahaan 

digital di Indonesia, termasuk PT XYZ, adopsi teknologi canggih sering kali belum diimbangi dengan 

kesiapan budaya organisasi untuk mendukung transformasi tersebut. Tanpa pemahaman budaya lokal 

yang menghargai harmoni dan hierarki, upaya mendorong kreativitas karyawan bisa terhambat oleh 

resistensi struktural atau birokrasi internal. Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk 

merancang strategi pengembangan sumber daya manusia yang tidak hanya berfokus pada kompetensi 

teknis, tetapi juga menciptakan iklim kerja yang mendukung inovasi dan pembelajaran berkelanjutan. 

Temuan penelitian ini juga diperkuat oleh Fu (2024) yang menekankan bahwa kolaborasi digital dan 

akses terhadap berbagai sumber pengetahuan melalui media sosial perusahaan dapat meningkatkan 

kapasitas kreatif karyawan. Mereka yang aktif terlibat dalam pertukaran ide dan pengetahuan lintas 

tim cenderung lebih adaptif dan inovatif, sehingga berkontribusi langsung pada peningkatan kinerja 

organisasi secara keseluruhan (Cai et al., 2020). Dengan demikian, kreativitas tidak dapat lagi 

dipandang sebagai atribut personal semata, tetapi sebagai bagian integral dari strategi organisasi 

dalam membangun daya saing di era digital. Bagi perusahaan TI seperti PT XYZ, menumbuhkan 

budaya kerja yang menghargai inovasi, mendukung eksplorasi ide, dan memperkuat kolaborasi digital 

merupakan prasyarat untuk menciptakan kinerja tinggi yang berkelanjutan. 

 

SIMPULAN 

Penelitian ini telah membuktikan adanya pengaruh kreativitas kerja terhadap kinerja karyawan pada 

perusahaan penyedia layanan digital, PT XYZ. Secara teoritis, temuan ini memperkuat model-model 
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sebelumnya yang menempatkan kreativitas sebagai komponen utama dalam kinerja organisasi, 

terutama di sektor berbasis pengetahuan seperti teknologi informasi. Kreativitas kerja terbukti 

menjadi penggerak penting dalam menghadirkan solusi inovatif, meningkatkan efisiensi kerja, dan 

memperluas kemampuan adaptasi karyawan terhadap tuntutan pekerjaan yang dinamis. Hasil ini 

menekankan pentingnya kreativitas dalam menunjang kinerja kerja. Secara praktis, implikasi dari 

penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi perlu mengembangkan strategi pengelolaan sumber 

daya manusia yang berfokus pada peningkatan kreativitas individu. Perusahaan teknologi informasi 

seperti PT XYZ dapat menerapkan program pengembangan diri, pelatihan berbasis inovasi, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kebebasan berekspresi serta kolaborasi lintas tim. 

Budaya kerja yang terbuka terhadap ide-ide baru akan memperkuat motivasi intrinsik karyawan dan 

secara tidak langsung meningkatkan performa organisasi secara keseluruhan. Selain itu, penggunaan 

platform digital dan media sosial secara produktif dapat dimanfaatkan sebagai sarana untuk 

memperluas wawasan dan mempercepat pertukaran pengetahuan antar karyawan. 
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