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KATA PENGANTAR 

 
Perkembangan organisasi modern yang ditandai oleh kemajuan teknologi, 

dinamika global, serta kompleksitas permasalahan yang semakin tinggi telah 

menempatkan kreativitas karyawan sebagai salah satu faktor kunci dalam menjaga 

keberlanjutan dan keunggulan kompetitif organisasi. Dalam konteks ini, organisasi 

tidak lagi hanya bertumpu pada sumber daya fisik atau finansial, tetapi juga pada 

kemampuan individu untuk menghasilkan, mengembangkan, dan 

mengimplementasikan ide-ide baru secara berkelanjutan. 

Berbagai kajian sebelumnya telah menyoroti pentingnya faktor individu dan 

lingkungan dalam mendorong kreativitas. Salah satu konstrak yang mendapat 

perhatian luas adalah Psychological capital, yang merepresentasikan kapasitas 

psikologis positif individu yang terdiri dari Self-Efficacy, hope, resilience, dan Optimism. 

Namun demikian, hubungan antara Psychological capital dan kreativitas karyawan 

masih sering dipahami secara linier, sehingga belum sepenuhnya mampu 

menjelaskan proses psikologis yang mendasari bagaimana kapasitas tersebut 

diterjemahkan menjadi perilaku kreatif. 

Buku referensi ini disusun untuk mengisi kesenjangan tersebut dengan 

mengajukan suatu kerangka konseptual integratif yang menempatkan curiosity 

sebagai mekanisme psikologis utama yang menghubungkan Psychological capital 

dengan kreativitas karyawan. Berbeda dengan pendekatan yang bersifat statis dan 

linier, buku ini mengadopsi perspektif prosesual yang menekankan pentingnya 

eksplorasi kognitif dalam memahami bagaimana potensi psikologis individu 

diwujudkan dalam bentuk kreativitas. 

Kontribusi utama buku ini terletak pada upaya mengintegrasikan dua ranah 

kajian yang selama ini cenderung berkembang secara terpisah, yaitu Psychological 

capital dalam perspektif positive Organizational Behavior dan curiosity sebagai 

mekanisme eksploratif dalam proses kognitif. Dalam buku ini, curiosity tidak hanya 

diposisikan sebagai karakteristik individu, tetapi sebagai mekanisme aktif yang 

mendorong pencarian informasi, integrasi pengetahuan, serta pengembangan ide-ide 

baru. 

Selain itu, buku ini juga menawarkan perspektif dinamis dalam memahami 

hubungan antara Psychological capital, curiosity, dan kreativitas. Ketiga konstruk 

tersebut tidak dipandang sebagai variabel yang berdiri sendiri, melainkan sebagai 

bagian dari suatu sistem psikologis yang saling berinteraksi. Kreativitas yang 

dihasilkan tidak hanya menjadi output, tetapi juga berpotensi memperkuat kapasitas 

psikologis individu di masa yang akan datang. 

Secara sistematis, buku ini diawali dengan pembahasan mengenai konteks 

organisasi modern dan pentingnya kreativitas karyawan, dilanjutkan dengan kajian 

teoritis mengenai kreativitas, psikologi positif, Psychological capital, serta curiosity. 
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Selanjutnya, buku ini mengembangkan model konseptual integratif yang 

menjelaskan mekanisme hubungan antar variabel, yang kemudian diuji secara 

empiris. Pada bagian akhir, disajikan implikasi teoretis, implikasi praktis, serta 

agenda penelitian masa depan. 

Buku referensi ini ditujukan bagi akademisi, peneliti, praktisi, serta mahasiswa 

yang memiliki minat dalam bidang perilaku organisasi, manajemen sumber daya 

manusia, dan inovasi. Diharapkan buku ini dapat memberikan kontribusi dalam 

memperkaya literatur serta membuka ruang diskusi yang lebih luas mengenai peran 

mekanisme psikologis dalam mendorong kreativitas karyawan. 

Penulis menyadari bahwa buku ini masih memiliki keterbatasan, baik dari sisi 

konseptual maupun empiris. Oleh karena itu, penulis sangat terbuka terhadap kritik 

dan saran yang konstruktif untuk pengembangan kajian di masa yang akan datang. 

Pada kesempatan ini, penulis menyampaikan penghargaan dan terima kasih 

kepada rekan-rekan akademisi dan peneliti yang telah memberikan masukan, 

diskusi, serta dukungan intelektual selama proses penulisan buku ini, khususnya 

kepada  Bapak Dr. Iwan Shidarta. M.M yang telah memberikan kontribusi pemikiran 

yang sangat berarti dalam pengembangan ide dan penyempurnaan substansi buku 

ini. Ucapan terima kasih juga disampaikan kepada institusi STIE Pasundan Bandung 

yang telah memberikan lingkungan akademik yang kondusif bagi pengembangan 

penelitian. 

Secara khusus, penulis menyampaikan penghargaan dan terima kasih yang 

sebesar-besarnya kepada Ketua STIE Pasundan Bandung atas dukungan, 

kepercayaan, serta komitmen dalam mendorong pengembangan kegiatan akademik 

dan penelitian, sehingga proses penulisan buku ini dapat berjalan dengan baik. 

Penulis juga menyampaikan terima kasih kepada para reviewer dan berbagai 

pihak yang telah memberikan masukan yang berharga dalam penyempurnaan buku 

ini. Tidak lupa, penulis mengucapkan terima kasih kepada keluarga atas dukungan, 

kesabaran, dan pengertian selama proses penulisan. 

Akhirnya, penulis berharap buku ini dapat memberikan manfaat yang luas serta 

menjadi salah satu referensi dalam pengembangan ilmu pengetahuan dan praktik 

manajemen, khususnya dalam memahami dan mengembangkan kreativitas 

karyawan dalam organisasi. 

 

Bandung, Maret 2026 

 

Penulis 
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GLOBALISASI DAN  

TRANSFORMASI ORGANISASI 
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BAB 1 
 

PERUBAHAN LINGKUNGAN  

ORGANISASI MODERN 

 
A. GLOBALISASI DAN TRANSFORMASI ORGANISASI 
1. Globalisasi sebagai pendorong perubahan organisasi 

Globalisasi pada hakikatnya merupakan suatu fenomena struktural yang 

ditandai oleh intensifikasi keterhubungan antarnegarа dalam berbagai dimensi 

kehidupan, meliputi ekonomi, teknologi, komunikasi, serta arus informasi. 

Perkembangan teknologi digital yang semakin progresif, disertai dengan kemajuan 

sistem transportasi, telah mengakselerasi proses integrasi global secara signifikan. 

Konsekuensinya, batas-batas geografis tidak lagi menjadi penghalang utama dalam 

aktivitas bisnis dan organisasi. Dalam konteks ini, organisasi tidak lagi dapat 

diposisikan sebagai entitas yang beroperasi secara lokal atau nasional semata, 

melainkan dituntut untuk bertransformasi menjadi aktor yang adaptif dan kompetitif 

dalam lanskap global yang dinamis. 

Dalam era globalisasi, organisasi dihadapkan pada konfigurasi persaingan yang 

kian kompleks dan multidimensional. Integrasi pasar internasional memungkinkan 

terjadinya kompetisi langsung antarproduk dan layanan lintas negara dalam ruang 

pasar yang sama. Di sisi lain, kemajuan teknologi komunikasi telah menciptakan 

akselerasi pertukaran informasi yang luar biasa cepat, sehingga inovasi yang muncul 

di suatu wilayah dapat dengan segera memengaruhi praktik organisasi di wilayah 

lain. Selain itu, meningkatnya mobilitas tenaga kerja turut membentuk lingkungan 

kerja yang semakin heterogen, baik dari segi latar belakang budaya, kompetensi, 

maupun orientasi kerja, yang pada gilirannya menuntut kemampuan manajerial 

yang lebih adaptif dan inklusif. 

Transformasi tersebut secara inheren menuntut organisasi untuk memiliki 

kapasitas adaptif yang tinggi guna menjaga keberlanjutan operasional sekaligus 

memperkuat daya saingnya. Pendekatan strategis yang bersifat konvensional dan 

statis tidak lagi memadai dalam merespons dinamika lingkungan yang sarat dengan 

ketidakpastian. Sebaliknya, organisasi dituntut untuk mengembangkan strategi yang 

responsif, fleksibel, dan berbasis pada pembelajaran berkelanjutan. Dalam kerangka 

ini, sumber daya manusia menempati posisi yang sangat strategis sebagai 
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BAB 2 
 

KREATIVITAS SEBAGAI SUMBER 

KEUNGGULAN ORGANISASI 

 
A. PENGERTIAN DAN KONSEP KREATIVITAS 
1. Konsep dasar kreativitas dalam organisasi 

Kreativitas merupakan salah satu konsep penting dalam kajian perilaku 

organisasi modern. Dalam konteks organisasi, kreativitas tidak hanya dipahami 

sebagai kemampuan individu untuk menghasilkan ide baru, tetapi juga sebagai 

proses berpikir yang memungkinkan seseorang menemukan solusi yang berbeda 

dan lebih efektif terhadap berbagai permasalahan pekerjaan. Kreativitas menjadi 

semakin penting seiring dengan meningkatnya kompleksitas lingkungan bisnis yang 

menuntut organisasi untuk terus berinovasi dan beradaptasi terhadap perubahan. 

Secara umum, kreativitas dalam organisasi merujuk pada kemampuan individu 

atau kelompok untuk menghasilkan gagasan yang baru, orisinal, dan bermanfaat 

bagi penyelesaian tugas pekerjaan. Ide kreatif tersebut dapat muncul dalam berbagai 

bentuk, seperti pengembangan metode kerja yang lebih efisien, penciptaan produk 

baru, maupun perbaikan proses organisasi yang sudah ada. Kreativitas tidak selalu 

berarti menciptakan sesuatu yang sepenuhnya baru, tetapi juga dapat berupa 

kemampuan mengombinasikan berbagai pengetahuan yang telah ada menjadi solusi 

yang lebih efektif (Amabile et al., 1996). 

Dalam lingkungan organisasi, kreativitas sering kali muncul melalui interaksi 

antara individu dengan lingkungan kerja. Karyawan yang memiliki kesempatan 

untuk mengeksplorasi ide, berbagi pengetahuan, serta mendapatkan dukungan dari 

organisasi cenderung lebih mampu mengekspresikan potensi kreatif mereka. Oleh 

karena itu, kreativitas tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan individu, tetapi 

juga oleh kondisi lingkungan kerja yang mendukung proses berpikir kreatif. 

Kreativitas juga berkaitan dengan kemampuan individu dalam melihat 

permasalahan dari sudut pandang yang berbeda. Individu yang kreatif cenderung 

mampu mengidentifikasi peluang baru serta menemukan berbagai alternatif solusi 

yang mungkin tidak terpikirkan sebelumnya. Kemampuan ini menjadi sangat 

penting dalam organisasi modern yang dihadapkan pada berbagai tantangan yang 

kompleks dan membutuhkan pendekatan penyelesaian masalah yang inovatif. 
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PSIKOLOGI ORGANISASI POSITIF 
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BAB 3 
 

PERKEMBANGAN PSIKOLOGI  

POSITIF DALAM ORGANISASI 

 
A. KONSEP PSIKOLOGI POSITIF 
1. Munculnya Psikologi Positif 

Psikologi positif dapat dipahami sebagai suatu pendekatan kontemporer dalam 

disiplin psikologi yang berorientasi pada pengembangan potensi optimal individu 

serta eksplorasi kekuatan-kekuatan psikologis yang inheren dalam diri manusia. 

Pendekatan ini lahir sebagai respons kritis terhadap kecenderungan dominan dalam 

kajian psikologi klasik yang selama beberapa dekade lebih menitikberatkan 

perhatian pada aspek patologis, seperti gangguan mental, disfungsi perilaku, dan 

berbagai bentuk kelemahan individu. Dalam kerangka ini, psikologi positif berupaya 

mereorientasi fokus kajian menuju dimensi-dimensi konstruktif, seperti Optimisme, 

harapan, resiliensi, serta beragam sumber daya psikologis yang memungkinkan 

individu berkembang secara lebih utuh dan berkelanjutan. 

Dalam konteks organisasi, pendekatan psikologi positif menawarkan perspektif 

paradigmatik yang lebih komprehensif dalam memahami dinamika perilaku 

karyawan. Organisasi tidak lagi semata-mata berfokus pada upaya mitigasi terhadap 

permasalahan, seperti stres kerja, kelelahan emosional, atau konflik internal, 

melainkan mulai mengarahkan perhatian pada pengembangan kekuatan psikologis 

individu sebagai sumber keunggulan kompetitif. Karyawan dipandang bukan 

sekadar sebagai faktor produksi, tetapi sebagai entitas yang memiliki kapasitas 

berkembang, berkreasi, dan memberikan kontribusi bermakna bagi pencapaian 

tujuan organisasi. 

Lebih lanjut, perkembangan psikologi positif tidak dapat dilepaskan dari 

meningkatnya tuntutan organisasi modern untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang tidak hanya produktif, tetapi juga sehat secara psikologis. Dalam lanskap kerja 

yang ditandai oleh perubahan yang cepat dan tingkat ketidakpastian yang tinggi, 

organisasi memerlukan individu-individu yang memiliki ketangguhan psikologis 

serta kemampuan adaptif yang kuat. Dalam hal ini, psikologi positif menjadi 

landasan konseptual yang semakin relevan dalam praktik pengelolaan sumber daya 

manusia, khususnya dalam upaya membangun kapasitas individu yang resilien dan 

berdaya saing tinggi (Hobfoll, 2002). 
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BAB 4 
 

PSYCHOLOGICAL CAPITAL  

SEBAGAI SUMBER DAYA PSIKOLOGIS 

 
A. PSYCHOLOGICAL CAPITAL 
1. Posisi Psychological capital dalam Perspektif Modal Organisasi 

Dalam kajian perilaku organisasi dan manajemen sumber daya manusia, konsep 

modal (capital) sering digunakan untuk menjelaskan berbagai sumber daya yang 

dapat meningkatkan kinerja individu maupun organisasi. Secara umum, literatur 

manajemen mengenal beberapa bentuk modal utama, seperti Human Capital, Social 

Capital, dan economic capital. Setiap bentuk modal tersebut memberikan kontribusi 

berbeda terhadap produktivitas dan keberhasilan organisasi. 

Human Capital merujuk pada pengetahuan, keterampilan, serta kompetensi yang 

dimiliki individu sebagai hasil dari pendidikan dan pengalaman. Modal ini berperan 

penting dalam meningkatkan kapasitas kerja serta kemampuan individu dalam 

menyelesaikan berbagai tugas profesional. Sementara itu, Social Capital berkaitan 

dengan jaringan hubungan sosial, kepercayaan, dan norma yang memungkinkan 

terjadinya kerja sama dan pertukaran informasi dalam organisasi. 

Meskipun kedua bentuk modal tersebut sangat penting, para peneliti mulai 

menyadari bahwa keberhasilan individu dalam organisasi tidak hanya ditentukan 

oleh apa yang mereka ketahui atau siapa yang mereka kenal, tetapi juga oleh kondisi 

psikologis yang mereka miliki. Dalam konteks inilah konsep Psychological capital 

(PsyCap) berkembang sebagai bentuk modal yang berfokus pada kekuatan 

psikologis individu. 

Psychological capital merujuk pada keadaan psikologis positif yang ditandai oleh 

empat komponen utama, yaitu Self-Efficacy, hope, Optimism, dan resilience. Keempat 

dimensi tersebut membentuk sumber daya psikologis yang memungkinkan individu 

menghadapi tantangan, mempertahankan motivasi, serta tetap produktif dalam 

berbagai situasi kerja. 

Berbeda dengan Human Capital yang berfokus pada kemampuan yang dipelajari, 

maupun Social Capital yang berkaitan dengan hubungan sosial, Psychological capital 

menekankan pada bagaimana individu memandang dirinya sendiri, masa depan, 

serta kemampuannya dalam menghadapi kesulitan. Oleh karena itu, PsyCap sering 



 

66 | Psychological capital, Curiosity, dan Kreativitas Karyawan Dalam Organisasi 

BAB 5 
 

DIMENSI PSYCHOLOGICAL CAPITAL 

 
A. SELF-EFFICACY 
1. Pengertian self efficacy dalam konteks organisasi 

Self-Efficacy merupakan salah satu dimensi fundamental dalam konstruksi 

Psychological capital yang berkaitan erat dengan keyakinan individu terhadap 

kapasitas dirinya dalam menyelesaikan tugas maupun menghadapi berbagai 

tantangan yang dihadapi. Konsep ini pertama kali diperkenalkan oleh Albert 

Bandura dalam kerangka Social Cognitive Theory, yang menegaskan bahwa perilaku 

individu secara signifikan dipengaruhi oleh keyakinan terhadap kemampuan diri 

sendiri. Dalam konteks organisasi, Self-Efficacy merepresentasikan tingkat 

kepercayaan diri karyawan dalam menjalankan tanggung jawab profesional serta 

mencapai target kerja yang telah ditetapkan secara efektif. 

Secara konseptual, Self-Efficacy tidak semata-mata berkaitan dengan kapasitas 

objektif atau keterampilan aktual yang dimiliki individu, melainkan lebih 

menekankan pada persepsi subjektif mengenai kemampuan tersebut. Dalam hal ini, 

dua individu dengan tingkat kompetensi yang relatif setara dapat menunjukkan 

performa yang berbeda secara signifikan apabila memiliki tingkat Self-Efficacy yang 

tidak sama. Individu dengan Self-Efficacy tinggi cenderung mengonstruksi tugas 

yang kompleks sebagai tantangan yang dapat dikuasai, sedangkan individu dengan 

Self-Efficacy rendah lebih mungkin memaknai situasi tersebut sebagai ancaman yang 

harus dihindari. 

Dalam lingkungan organisasi, karyawan yang memiliki Self-Efficacy tinggi 

umumnya menunjukkan tingkat keyakinan yang kuat terhadap kemampuannya 

dalam mengatasi berbagai kesulitan pekerjaan. Keyakinan ini mendorong individu 

untuk menetapkan standar tujuan yang lebih tinggi, mengalokasikan usaha yang 

lebih besar, serta mempertahankan ketekunan ketika berhadapan dengan hambatan. 

Selain itu, mereka cenderung memiliki daya tahan yang lebih baik terhadap tekanan 

kerja dan tidak mudah mengalami keputusasaan ketika menghadapi kegagalan yang 

bersifat sementara. Sebaliknya, individu dengan Self-Efficacy rendah lebih rentan 

terhadap keraguan diri, cenderung menghindari tugas yang menantang, serta 

menunjukkan keterbatasan dalam inisiatif dan keberanian dalam pengambilan 

tindakan (Choi et al., 2019). 
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CURIOSITY DALAM  

PERSPEKTIF PSIKOLOGI 

 
A. DEFINISI CURIOSITY 

Curiosity dalam perspektif psikologi dipahami sebagai dorongan intrinsik 

individu untuk mencari informasi baru, memahami fenomena yang belum diketahui, 

serta mengeksplorasi pengalaman yang menimbulkan ketertarikan kognitif. Curiosity 

mendorong individu untuk mengurangi kesenjangan pengetahuan dan memperoleh 

pemahaman yang lebih mendalam terhadap lingkungan sekitarnya. Dalam kajian 

perilaku organisasi, curiosity tidak hanya dilihat sebagai sifat personal, tetapi juga 

sebagai faktor yang berkontribusi terhadap kreativitas dan pembelajaran 

berkelanjutan. 

Secara konseptual, definisi curiosity dapat dipahami melalui beberapa aspek 

berikut. 

1. Curiosity sebagai dorongan intrinsik eksploratif 

Curiosity merupakan bentuk motivasi intrinsik yang mendorong individu untuk 

melakukan eksplorasi tanpa harus bergantung pada imbalan eksternal. Dorongan ini 

muncul dari kebutuhan internal untuk memahami, mengetahui, dan menguasai 

informasi baru. Berbeda dengan motivasi ekstrinsik yang dipicu oleh penghargaan 

atau konsekuensi eksternal, curiosity tumbuh dari ketertarikan kognitif yang bersifat 

alami dan berorientasi pada pengembangan diri. 

Secara psikologis, curiosity muncul ketika individu menyadari adanya 

kesenjangan antara pengetahuan yang dimiliki dan informasi yang belum dipahami. 

Kesenjangan tersebut menciptakan ketegangan kognitif yang memicu dorongan 

untuk mencari penjelasan, klarifikasi, atau pengalaman baru. Dalam proses ini, 

eksplorasi menjadi respons aktif untuk mencapai keseimbangan pemahaman. 

Dengan demikian, curiosity berfungsi sebagai mekanisme regulasi kognitif yang 

mendorong individu untuk terus belajar. 

Gross, Zedelius, dan Schooler (2020) menjelaskan bahwa curiosity merupakan 

fondasi penting dalam proses kreatif karena mendorong individu untuk bertanya, 

mengeksplorasi kemungkinan baru, serta mengembangkan perspektif alternatif. 

Ketika individu memiliki dorongan eksploratif yang kuat, mereka cenderung tidak 

menerima informasi secara pasif, melainkan aktif mengkritisi, membandingkan, dan 
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KREATIVITAS KARYAWAN  

DALAM ORGANISASI 

 
A. KONSEP KREATIVITAS KARYAWAN 

Kreativitas karyawan merujuk pada kemampuan individu dalam organisasi 

untuk menghasilkan ide, gagasan, atau solusi yang bersifat baru dan bermanfaat bagi 

pekerjaan maupun organisasi. Kreativitas tidak hanya berkaitan dengan inovasi 

produk, tetapi juga mencakup perbaikan proses kerja, metode pelayanan, serta 

pendekatan manajerial yang lebih efektif. Dalam perspektif perilaku organisasi, 

kreativitas dipahami sebagai sumber pembaruan yang memungkinkan organisasi 

berkembang secara berkelanjutan. 

 

Konsep kreativitas karyawan dapat dijelaskan melalui beberapa aspek berikut. 

1. Kreativitas sebagai Produksi Ide yang Orisinal dan Bermanfaat 

Dalam literatur perilaku organisasi, kreativitas dipahami sebagai tahap awal dari 

inovasi. Harari, Reaves, dan Viswesvaran (2016) menjelaskan bahwa kreativitas 

merupakan produksi ide yang orisinal dan berguna, sedangkan inovasi mencakup 

implementasi dari ide tersebut dalam praktik organisasi. Dengan demikian, 

kreativitas berfokus pada proses penciptaan gagasan, sementara inovasi menekankan 

realisasi dan penerapan gagasan tersebut dalam sistem kerja. 

Konseptualisasi ini menegaskan bahwa kreativitas berada pada ranah kognitif 

dan konseptual, sedangkan inovasi bergerak pada ranah operasional dan struktural. 

Tanpa kreativitas, inovasi tidak memiliki sumber gagasan yang dapat dikembangkan. 

Oleh karena itu, kreativitas dapat dipandang sebagai fondasi awal dalam siklus 

pembaruan organisasi. 

Keunikan (originality) dan kebermanfaatan (usefulness) menjadi dua kriteria 

utama dalam menilai kreativitas. Ide yang baru tetapi tidak relevan dengan 

kebutuhan organisasi tidak dapat dikategorikan sebagai ide kreatif yang efektif. 

Sebaliknya, ide yang berguna tetapi tidak memiliki unsur kebaruan juga kurang 

mencerminkan kreativitas. Kreativitas yang berkualitas adalah perpaduan antara 

kebaruan dan relevansi dalam konteks kerja tertentu. Artinya, nilai kreativitas selalu 

bersifat kontekstual dan terkait dengan tujuan organisasi. 
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PSYCHOLOGICAL CAPITAL DAN 

KREATIVITAS KARYAWAN 

 
A. PSYCHOLOGICAL CAPITAL SEBAGAI SUMBER MOTIVASI 

Psychological capital (PsyCap) merupakan salah satu konsep penting dalam kajian 

psikologi positif organisasi yang menekankan kekuatan psikologis individu sebagai 

sumber daya yang dapat dikembangkan untuk meningkatkan kinerja dan 

kesejahteraan kerja. Konsep ini muncul sebagai respons terhadap pendekatan 

tradisional dalam manajemen sumber daya manusia yang lebih banyak menekankan 

pada kelemahan atau masalah psikologis karyawan. Dalam pendekatan psikologi 

positif, perhatian diarahkan pada potensi, kekuatan, serta kapasitas psikologis 

individu yang dapat menjadi modal strategis bagi organisasi. 

Avey, Luthans, dan Jensen (2009) menjelaskan bahwa Psychological capital terdiri 

atas empat komponen utama, yaitu Self-Efficacy, hope, resilience, dan Optimism. 

Keempat komponen tersebut membentuk suatu sumber daya psikologis positif yang 

mampu meningkatkan motivasi, ketekunan, serta kemampuan individu dalam 

menghadapi berbagai tantangan pekerjaan. Self-Efficacy mengacu pada keyakinan 

individu terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas yang menantang. 

Individu dengan tingkat Self-Efficacy tinggi cenderung lebih percaya diri, berani 

mengambil inisiatif, serta tidak mudah menyerah ketika menghadapi kesulitan. 

Sementara itu, hope berkaitan dengan kemampuan individu dalam menetapkan 

tujuan yang jelas serta menemukan berbagai jalur alternatif untuk mencapainya. 

Individu yang memiliki tingkat hope tinggi tidak hanya memiliki keinginan kuat 

untuk mencapai tujuan, tetapi juga memiliki kemampuan kognitif untuk merancang 

strategi yang efektif. 

Komponen berikutnya adalah resilience, yaitu kemampuan individu untuk 

bangkit kembali setelah mengalami kegagalan, tekanan, atau perubahan yang tidak 

diharapkan. Dalam konteks organisasi yang dinamis, kemampuan untuk bertahan 

dan beradaptasi terhadap perubahan menjadi faktor penting bagi keberhasilan 

individu maupun organisasi. Individu dengan tingkat resilience tinggi mampu 

melihat kegagalan sebagai proses pembelajaran sehingga mereka tetap mampu 

mempertahankan motivasi dan semangat kerja. Adapun Optimism berkaitan dengan 

kecenderungan individu untuk memiliki pandangan positif terhadap masa depan 
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CURIOSITY SEBAGAI  

MEKANISME KREATIVITAS 

 
A. CURIOSITY SEBAGAI DORONGAN EKSPLORASI 

Curiosity merupakan dorongan intrinsik yang mendorong individu untuk 

mencari informasi baru, memahami fenomena yang belum diketahui, serta 

mengeksplorasi berbagai kemungkinan alternatif. Dalam perspektif psikologi 

organisasi, curiosity dipandang sebagai bentuk energi kognitif yang memotivasi 

individu untuk keluar dari pola pikir rutin dan memperluas batas pengetahuan yang 

dimiliki. Rasa ingin tahu membuat individu tidak puas dengan informasi yang 

bersifat permukaan, tetapi terdorong untuk menggali makna yang lebih dalam dari 

suatu fenomena. 

Dalam lingkungan kerja modern yang ditandai oleh kompleksitas masalah dan 

perubahan yang cepat, curiosity menjadi salah satu faktor psikologis yang penting 

dalam mendorong pembelajaran dan inovasi. Individu yang memiliki tingkat 

curiosity tinggi cenderung lebih aktif mencari informasi baru, mempertanyakan 

asumsi yang sudah mapan, serta mencoba memahami hubungan antara berbagai ide 

yang sebelumnya tidak terlihat berkaitan. Sikap ini membuka ruang bagi munculnya 

perspektif baru yang dapat memperkaya proses berpikir kreatif. 

Menurut Gross, Zedelius, dan Schooler (2020), curiosity dapat dipahami sebagai 

“benih kreativitas” karena memicu pencarian aktif terhadap ide, perspektif, serta 

pengalaman baru. Rasa ingin tahu mendorong individu untuk mengeksplorasi 

berbagai kemungkinan yang sebelumnya tidak terpikirkan. Ketika seseorang tertarik 

pada suatu fenomena, ia akan terdorong untuk mencari penjelasan, mengumpulkan 

informasi tambahan, serta mencoba memahami fenomena tersebut dari berbagai 

sudut pandang. 

Proses pencarian informasi ini merupakan tahap awal yang penting dalam 

pembentukan ide kreatif. Kreativitas sering kali muncul dari kombinasi berbagai 

pengetahuan dan pengalaman yang sebelumnya tidak saling berkaitan. Dengan 

memperluas jangkauan eksplorasi informasi, curiosity meningkatkan kemungkinan 

terjadinya asosiasi ide yang unik dan orisinal. 
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MODEL KONSEPTUAL INTEGRATIF 

 
A. INTEGRASI PSYCHOLOGICAL CAPITAL, CURIOSITY, DAN 

CREATIVITY 
Model integratif dalam buku ini dibangun atas premis bahwa kreativitas 

karyawan tidak muncul secara spontan, melainkan merupakan hasil dari interaksi 

dinamis antara sumber daya psikologis individu dan mekanisme eksplorasi kognitif 

yang dimilikinya. Dalam konteks ini, kreativitas dipandang sebagai proses psikologis 

yang berkembang melalui pemanfaatan potensi internal individu yang kemudian 

diarahkan pada aktivitas eksploratif dan inovatif. 

Psychological capital (PsyCap) berperan sebagai sumber energi psikologis utama 

yang mendorong individu untuk menghadapi tantangan, mengambil inisiatif, serta 

mempertahankan motivasi dalam situasi kerja yang kompleks. Curiosity berfungsi 

sebagai mekanisme psikologis yang mengarahkan energi tersebut ke dalam proses 

eksplorasi pengetahuan, pencarian ide baru, serta keinginan untuk memahami hal-

hal yang belum diketahui. Sementara itu, Creativity menjadi keluaran perilaku yang 

tampak dalam bentuk gagasan baru, solusi inovatif, maupun cara kerja yang lebih 

efektif dalam menyelesaikan permasalahan organisasi. 

Psychological capital terdiri dari empat dimensi utama, yaitu Self-Efficacy, hope, 

resilience, dan Optimism (Luthans et al., 2007). Self-Efficacy menggambarkan keyakinan 

individu terhadap kemampuannya untuk menyelesaikan tugas-tugas yang 

menantang. Hope berkaitan dengan kemampuan individu untuk menetapkan tujuan 

yang jelas serta menemukan berbagai jalur untuk mencapainya. Resilience 

mencerminkan kapasitas individu untuk bangkit kembali dari kegagalan atau 

tekanan, sedangkan Optimism berkaitan dengan kecenderungan individu untuk 

memandang masa depan secara positif. Keempat dimensi ini membentuk kesiapan 

psikologis yang memungkinkan individu menghadapi ketidakpastian, tekanan kerja, 

serta perubahan lingkungan organisasi secara lebih adaptif. 

Meskipun demikian, kesiapan psikologis yang tinggi tidak secara otomatis 

menghasilkan kreativitas. Individu yang memiliki Psychological capital yang kuat 

belum tentu menunjukkan perilaku kreatif apabila tidak memiliki dorongan untuk 

mengeksplorasi pengetahuan, mempertanyakan asumsi yang ada, atau mencari 

perspektif baru dalam pekerjaan. Oleh karena itu, diperlukan suatu mekanisme 

psikologis yang mampu mengarahkan energi positif tersebut ke dalam aktivitas 
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METODOLOGI PENELITIAN 

 
A. DESAIN PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain explanatory 

research yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal antar variabel yang 

diteliti. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini berfokus pada pengujian 

hubungan antar konstruk psikologis yang dapat diukur secara empiris melalui 

instrumen penelitian yang terstruktur. Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, 

peneliti dapat menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya serta 

mengidentifikasi kekuatan hubungan antar variabel secara objektif melalui analisis 

statistik. 

Desain explanatory research digunakan karena penelitian ini tidak hanya bertujuan 

untuk mendeskripsikan fenomena, tetapi juga untuk menjelaskan hubungan sebab-

akibat antara variabel-variabel yang diteliti. Dalam konteks penelitian ini, fokus 

utama adalah menjelaskan bagaimana Psychological capital memengaruhi Creativity, 

baik secara langsung maupun melalui Curiosity sebagai variabel mediator. Dengan 

demikian, penelitian ini berupaya memberikan pemahaman yang lebih mendalam 

mengenai mekanisme psikologis yang mendasari munculnya kreativitas karyawan 

dalam organisasi. 

Secara khusus, penelitian ini dirancang untuk menguji model hubungan antar 

variabel yang terdiri dari tiga konstruk utama, yaitu Psychological capital, Curiosity, 

dan Creativity. Ketiga variabel tersebut dipilih berdasarkan kerangka teoritis dalam 

psikologi positif organisasi serta hasil penelitian empiris sebelumnya yang 

menunjukkan adanya hubungan signifikan antara sumber daya psikologis individu 

dan perilaku kreatif di tempat kerja. 

Penelitian ini bersifat cross-sectional, yaitu pengumpulan data dilakukan pada 

satu periode waktu tertentu. Desain cross-sectional banyak digunakan dalam 

penelitian perilaku organisasi karena memungkinkan peneliti memperoleh 

gambaran hubungan antar variabel dalam waktu yang relatif singkat. Dalam 

pendekatan ini, data dikumpulkan dari responden pada satu titik waktu, kemudian 

dianalisis untuk melihat pola hubungan antar konstruk yang diteliti. Menurut John 

W. Creswell (2014), desain cross-sectional sangat sesuai digunakan dalam penelitian 

kuantitatif yang bertujuan menguji model konseptual atau kerangka hubungan antar 

variabel psikologis. 
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HASIL PENELITIAN  

DAN PEMBAHASAN 

 
A. ANALISIS HASIL PENELITIAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara Psychological capital 

(PsyCap), curiosity, dan kreativitas karyawan dalam organisasi. Analisis dilakukan 

untuk mengetahui sejauh mana PsyCap mampu meningkatkan rasa ingin tahu 

karyawan serta mendorong munculnya kreativitas dalam lingkungan kerja. Selain itu, 

penelitian ini juga menguji apakah curiosity memiliki peran penting dalam 

menjembatani hubungan antara PsyCap dan kreativitas. 

Dalam konteks organisasi modern yang ditandai dengan dinamika perubahan 

yang cepat, persaingan yang tinggi, serta tuntutan inovasi yang berkelanjutan, 

sumber daya psikologis karyawan menjadi faktor strategis dalam meningkatkan 

kinerja organisasi. Organisasi tidak lagi hanya bergantung pada sumber daya fisik 

dan teknologi, tetapi juga pada kualitas psikologis individu yang bekerja di 

dalamnya. Oleh karena itu, pengembangan Psychological capital menjadi semakin 

relevan dalam upaya meningkatkan kemampuan adaptasi dan kreativitas karyawan. 

Psychological capital terdiri dari empat komponen utama, yaitu hope, Self-Efficacy, 

resilience, dan Optimism. Keempat komponen tersebut membentuk sumber daya 

psikologis positif yang memungkinkan individu untuk menghadapi tantangan kerja 

secara lebih efektif. Individu dengan tingkat PsyCap yang tinggi cenderung memiliki 

keyakinan diri yang kuat dalam menyelesaikan tugas, memiliki harapan terhadap 

pencapaian tujuan, mampu bangkit kembali dari kegagalan, serta mempertahankan 

pandangan positif terhadap masa depan. 

Menurut Fred Luthans dan kolega, PsyCap merupakan bentuk sumber daya 

psikologis positif yang dapat dikembangkan dan memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja, kepuasan kerja, serta perilaku inovatif karyawan. Selain itu, 

penelitian yang dilakukan oleh James B. Avey menunjukkan bahwa PsyCap mampu 

membantu individu dalam menghadapi tekanan kerja sekaligus meningkatkan 

kesejahteraan psikologis serta efektivitas kerja dalam organisasi. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa PsyCap memiliki hubungan yang 

signifikan dengan curiosity dan kreativitas karyawan. Individu yang memiliki 

PsyCap tinggi cenderung lebih terbuka terhadap pengalaman baru, lebih percaya diri 
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BAB 13 
 

IMPLIKASI MANAJERIAL DAN  

AGENDA PENELITIAN MASA DEPAN 

 
A. IMPLIKASI TEORETIS BERBASIS MODEL PENELITIAN 

Penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam pengembangan literatur 

psikologi organisasi dengan menunjukkan bahwa hubungan antara Psychological 

capital dan kreativitas tidak terjadi secara langsung, melainkan melalui mekanisme 

psikologis tertentu. Hasil penelitian menunjukkan bahwa curiosity memainkan peran 

penting sebagai variabel mediasi yang menjembatani pengaruh Psychological capital 

terhadap kreativitas. 

Temuan ini memperkaya pemahaman teoretis mengenai bagaimana kondisi 

psikologis positif dapat diterjemahkan menjadi perilaku inovatif dalam organisasi. 

Psychological capital menyediakan sumber daya psikologis yang menciptakan kondisi 

mental positif bagi individu, seperti keyakinan diri, harapan terhadap keberhasilan, 

Optimisme, serta kemampuan untuk bangkit kembali dari kegagalan. Namun, 

kondisi tersebut belum tentu secara otomatis menghasilkan kreativitas tanpa adanya 

dorongan eksplorasi pengetahuan dan pengalaman baru. 

Dalam kerangka ini, curiosity berperan sebagai mekanisme yang mengarahkan 

energi psikologis positif menuju proses eksplorasi ide. Individu yang memiliki rasa 

ingin tahu tinggi cenderung lebih aktif mencari informasi baru, mengeksplorasi 

berbagai kemungkinan alternatif, serta mengombinasikan pengetahuan yang 

berbeda untuk menghasilkan gagasan yang inovatif. Dengan demikian, model 

penelitian ini memberikan penjelasan yang lebih komprehensif mengenai proses 

psikologis yang menghubungkan Psychological capital dengan kreativitas. 

Secara teoretis, temuan ini juga memperluas kajian mengenai Psychological capital 

yang selama ini lebih banyak dikaitkan dengan kinerja dan kesejahteraan kerja. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa Psychological capital juga memiliki peran penting 

dalam mendorong perilaku inovatif melalui mekanisme psikologis yang berkaitan 

dengan eksplorasi pengetahuan. 
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