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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji strategi inovatif dalam manajemen
sumber daya manusia (SDM) serta bagaimana pengembangan kreativitas karyawan
dapat digunakan sebagai kekuatan strategis untuk memperkuat organisasi. Penelitian
menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif. Pengumpulan data dilakukan melalui
wawancara semi-terstruktur dengan praktisi HR, manajer organisasi, dan pakar
pengembangan organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kreativitas karyawan
merupakan aset penting dalam meningkatkan daya saing dan mendorong inovasi
berkelanjutan di tengah dinamika bisnis yang semakin kompleks. Namun, banyak
organisasi masih menghadapi hambatan dalam mengintegrasikan pendekatan kreatif,
terutama karena budaya organisasi yang belum mendukung eksperimen dan sistem
evaluasi yang konvensional. Oleh karena itu, diperlukan pembentukan budaya
organisasi yang aman secara psikologis, mendukung kegagalan sebagai bagian dari
proses belajar, serta penerapan sistem penghargaan yang mendorong kontribusi inovatif.
Penelitian ini menyimpulkan bahwa pengembangan kreativitas harus menjadi bagian
integral dari strategi manajemen SDM guna menciptakan ekosistem inovasi yang
berkelanjutan dan memperkuat ketahanan organisasi dalam era disrupsi digital dan
ekonomi kreatif.
Kata Kunci : Manajemen Sumber Daya Manusia; Strategi Inovatif; Kreativitas
Karyawan; Budaya Organisasi

ABSTRACT

This study aims to examine innovative strategies in human resource
management (HRM) and how the development of employee creativity can be leveraged
as a strategic asset to strengthen organizations. The research employs a descriptive
qualitative approach. Data collection was conducted through semi-structured
interviews with HR practitioners, organizational managers, and organizational
development experts. The findings indicate that employee creativity is a vital asset in
enhancing competitiveness and driving continuous innovation amidst increasingly
complex business dynamics. However, many organizations still face challenges in
integrating creative approaches, particularly due to organizational cultures that do not
support experimentation and conventional evaluation systems. Therefore, it is necessary
to foster an organizational culture that ensures psychological safety, embraces failure
as part of the learning process, and implements reward systems that encourage
innovative contributions. This study concludes that creativity development must become
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an integral part of HRM strategies in order to create a sustainable innovation
ecosystem and strengthen organizational resilience in the era of digital disruption and
the creative economy.
Keywords : Human Resource Management; Innovative Strategies; Employee Creativity;
Organizational Culture

PENDAHULUAN

Di tengah derasnya arus globalisasi dan kemajuan teknologi yang pesat, dunia

bisnis mengalami perubahan yang sangat cepat dan dinamis. Organisasi-organisasi tidak

lagi dapat bergantung pada metode dan strategi lama yang bersifat statis karena tuntutan

pasar yang semakin kompleks dan tidak menentu memaksa mereka untuk terus

berinovasi serta beradaptasi dengan cepat. Perubahan ini tidak hanya berdampak pada

produk dan layanan, tetapi juga pada cara pengelolaan sumber daya manusia (SDM)

sebagai aset utama dalam organisasi. SDM kini menjadi faktor strategis yang sangat

menentukan keberhasilan organisasi dalam menghadapi persaingan global dan berbagai

tantangan eksternal yang kian kompleks (Putri et al., 2025). Dalam konteks ini,

kreativitas karyawan muncul sebagai salah satu modal utama yang mampu memberikan

keunggulan kompetitif jangka panjang bagi organisasi. Kreativitas tidak hanya

mendorong terciptanya ide-ide baru, tetapi juga meningkatkan fleksibilitas dan

kemampuan organisasi untuk berinovasi secara berkelanjutan. Oleh karena itu,

manajemen SDM harus bertransformasi dari fungsi yang semata-mata administratif

menjadi sebuah strategi yang inovatif dan visioner. Pendekatan manajemen SDM yang

hanya fokus pada pengelolaan rutin seperti rekrutmen, pelatihan, dan evaluasi kinerja

perlu diperluas dengan menanamkan budaya kreativitas dan inovasi yang mampu

memacu motivasi, pemberdayaan, dan pengembangan potensi karyawan secara

menyeluruh. Dengan demikian, organisasi dapat membangun kekuatan internal yang

kokoh dan berdaya saing tinggi dalam menghadapi perubahan lingkungan bisnis yang

tidak pasti dan penuh tantangan (Purba & Ismail, 2024).

Meskipun pengelolaan sumber daya manusia (SDM) telah menjadi fokus

penting bagi banyak organisasi, dalam praktiknya masih banyak perusahaan yang

terjebak dalam pola pengembangan SDM yang kaku dan bersifat konvensional. Sistem

yang ada cenderung menekankan pada prosedur administratif dan manajemen rutin,

tanpa memberikan ruang yang cukup bagi inovasi dan kreativitas dalam pengembangan

karyawan. Pendekatan yang statis ini tidak mampu menjawab tantangan lingkungan
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bisnis yang dinamis dan cepat berubah, sehingga karyawan sulit untuk berkembang

secara optimal dalam menghadapi tuntutan baru. Selain itu, terdapat kurangnya sinergi

atau integrasi yang efektif antara strategi organisasi secara keseluruhan dengan

pendekatan kreatif dalam pengembangan SDM (Joesyiana et al., 2024). Mengelola

sumber daya manusia berarti merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan dan

mengendalikan aktivitas karyawan untuk mencapai tujuan yang telah direncanakan

perusahaan. Sulitnya mengelola karyawan dikarenakan karyawan merupakan manusia

yang memiliki sifat dan perilaku serta kebutuhan yang berbeda-beda. Mubaroq, R., &

Zulkarnaen, W. (2017:73). Strategi organisasi yang visioner sering kali tidak diikuti

oleh program pengembangan karyawan yang selaras, sehingga pengembangan SDM

berjalan secara terpisah dan tidak mendukung pencapaian tujuan strategis perusahaan

secara menyeluruh (Mokobombang & Natsir, 2024). Hal ini menyebabkan potensi

kreatif karyawan tidak tergali secara maksimal, sehingga inovasi yang diharapkan sulit

terwujud. Inovasi dalam aspek-aspek penting manajemen SDM seperti proses rekrutmen,

pelatihan, pengembangan kompetensi, dan evaluasi kinerja masih sangat minim. Sistem

rekrutmen yang masih konvensional cenderung hanya mengutamakan kualifikasi formal

tanpa mempertimbangkan potensi kreatif individu secara mendalam. Program pelatihan

seringkali bersifat umum dan kurang adaptif terhadap kebutuhan spesifik karyawan

maupun perubahan tren industri. Evaluasi kinerja yang diterapkan pun masih fokus pada

pencapaian target kuantitatif tanpa mengakomodasi aspek kreativitas dan kontribusi

inovatif. Kondisi ini menjadi kendala serius bagi organisasi dalam membangun budaya

kerja yang dinamis dan inovatif, sehingga kemampuan organisasi untuk beradaptasi dan

bersaing di era disrupsi menjadi sangat terbatas. Oleh karena itu, dibutuhkan perubahan

paradigma dalam manajemen SDM yang mampu mengintegrasikan inovasi dan

kreativitas sebagai fondasi utama pengembangan karyawan demi menciptakan kekuatan

organisasi yang berkelanjutan (Al-Faouri et al., 2024).

Di tengah cepatnya laju transformasi digital dan pesatnya perkembangan

ekonomi kreatif, organisasi dituntut untuk mampu beradaptasi secara cepat terhadap

perubahan yang disruptif (Fahmi, 2024). Era disrupsi ini tidak hanya mengubah cara

kerja, tetapi juga menggeser paradigma tentang bagaimana organisasi seharusnya

dikelola—termasuk dalam hal pengelolaan sumber daya manusia (SDM) (Ramadhan

Ridho Fadlulloh Iswandi & Mudji Kuswinarno, 2024a). Dalam konteks ini,
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pengembangan SDM tidak lagi cukup hanya berfokus pada efisiensi administratif atau

kepatuhan prosedural semata, melainkan harus bergerak ke arah penciptaan nilai,

penguatan kapabilitas, dan pengembangan kreativitas sebagai modal strategis

(Ramadhan Ridho Fadlulloh Iswandi & Mudji Kuswinarno, 2024b). Sayangnya, banyak

model pengembangan SDM yang saat ini digunakan belum sepenuhnya relevan dengan

kebutuhan zaman yang menuntut kecepatan inovasi, fleksibilitas kerja, serta

kemampuan berpikir kritis dan kreatif. Inilah yang menjadikan penelitian ini sangat

penting dan mendesak untuk dilakukan. Penelitian ini hadir untuk menjawab kebutuhan

nyata organisasi akan pendekatan baru yang lebih inovatif, integratif, dan kontekstual

dalam pengembangan SDM. Melalui eksplorasi strategi-strategi manajerial berbasis

kreativitas, penelitian ini diharapkan mampu memberikan landasan konseptual maupun

praktis yang kuat bagi organisasi dalam merancang sistem pengembangan SDM yang

sesuai dengan dinamika industri modern. Lebih jauh, urgensi penelitian ini juga terletak

pada kontribusinya dalam mendorong perubahan paradigma dalam manajemen SDM:

dari orientasi lama yang menitikberatkan pada efisiensi biaya dan birokrasi, menuju

pendekatan baru yang mengedepankan kolaborasi, inovasi, dan penguatan potensi

individu. Dengan demikian, hasil dari penelitian ini tidak hanya bermanfaat bagi

pengembangan ilmu pengetahuan di bidang manajemen SDM, tetapi juga memiliki

dampak langsung terhadap pengambilan keputusan strategis di tingkat organisasi,

terutama dalam membangun daya saing yang berkelanjutan di era digital dan kreatif

(Mayasari, 2023).

Penelitian ini memiliki beberapa tujuan utama yang saling berkaitan dalam

rangka menjawab tantangan manajemen sumber daya manusia (SDM) di era yang serba

cepat dan penuh perubahan. Pertama, penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi

berbagai strategi inovatif yang dapat diterapkan dalam praktik manajemen SDM modern.

Strategi ini mencakup pendekatan baru dalam rekrutmen, pelatihan, pengembangan

karier, hingga evaluasi kinerja yang dirancang tidak hanya untuk meningkatkan efisiensi,

tetapi juga untuk mendorong daya cipta dan kontribusi maksimal dari setiap individu

dalam organisasi. Kedua, penelitian ini ingin menganalisis secara mendalam bagaimana

kreativitas karyawan dapat dikembangkan secara sistematis dan berkelanjutan melalui

intervensi manajerial yang tepat, seperti penciptaan lingkungan kerja yang kondusif,

pemberdayaan karyawan, dan desain kerja yang fleksibel dan kolaboratif. Dengan
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pemahaman ini, organisasi diharapkan dapat memetakan potensi karyawan serta

menciptakan sistem yang mampu menumbuhkan kreativitas sebagai aset kompetitif

jangka panjang. Ketiga, melalui temuan-temuan yang dihasilkan, penelitian ini juga

bertujuan untuk memberikan rekomendasi kebijakan yang aplikatif dan kontekstual,

sehingga dapat diimplementasikan secara langsung dalam lingkungan organisasi.

Rekomendasi tersebut diharapkan mampu menjadi acuan bagi para pengambil kebijakan

dan praktisi SDM dalam merancang strategi pengembangan karyawan berbasis

kreativitas yang selaras dengan tujuan strategis organisasi. Dengan demikian, penelitian

ini tidak hanya berkontribusi pada pengembangan teori manajemen SDM, tetapi juga

memberikan dampak nyata terhadap praktik manajerial dalam membangun kekuatan

organisasi melalui pengembangan SDM yang inovatif dan berdaya saing tinggi.

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat yang signifikan, baik secara

teoritis maupun praktis, dalam pengembangan ilmu dan praktik manajemen sumber

daya manusia (SDM) di era modern. Temuan-temuan yang dihasilkan diharapkan

mampu memberikan perspektif baru terhadap konsep dan pendekatan strategis dalam

manajemen SDM yang lebih adaptif terhadap dinamika lingkungan bisnis kontemporer.

Dengan rekomendasi kebijakan yang berbasis pada hasil analisis empiris, organisasi

dapat mengembangkan pendekatan manajemen SDM yang tidak hanya meningkatkan

efisiensi, tetapi juga mendorong pertumbuhan kapabilitas kreatif karyawan secara

berkelanjutan. Dengan demikian, penelitian ini dapat menjadi acuan dalam pengambilan

keputusan strategis di bidang SDM, khususnya dalam menghadapi tantangan disrupsi

digital dan tuntutan inovasi yang terus berkembang.

TINJAUAN PUSTAKA

Dalam menghadapi tantangan era digital, organisasi dituntut untuk mengadopsi

strategi manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang inovatif guna memperkuat

daya saing melalui pengembangan karyawan berbasis kreativitas. Transformasi digital

menjadi salah satu pilar utama dalam inovasi MSDM. Gusnita (2025) menekankan

bahwa penerapan e-HRM, rekrutmen berbasis teknologi, dan fleksibilitas kerja

memberikan dampak positif terhadap produktivitas dan kesejahteraan karyawan

(Alfiyah et al., 2024). Pengembangan SDM di era digital memerlukan pemanfaatan

teknologi seperti e- learning, big data, dan kecerdasan buatan untuk memperkuat

manajemen karier dan retensi karyawan. Ardianto et al. (2025), melalui studi literatur
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sistematis, menegaskan bahwa strategi peningkatan kompetensi digital melalui blended

learning dan penguatan soft skills merupakan kebutuhan mendesak dalam lingkungan

kerja yang semakin dinamis.

Tak hanya bergantung pada teknologi, kreativitas individu dan budaya

organisasi yang mendukung inovasi menjadi faktor penting lainnya. Joesyiana et al.

(2024) menyatakan bahwa kreativitas karyawan, jika didukung oleh gaya

kepemimpinan yang partisipatif dan budaya organisasi yang terbuka, mampu

meningkatkan efisiensi dan keunggulan kompetitif organisasi. Eksplorasi potensi

wirausaha dalam diri karyawan muda dapat mendorong terbentuknya sumber daya

manusia yang inovatif dan adaptif terhadap perubahan industry (Salsabila et al., 2024).

Dalam konteks kepemimpinan, pendekatan creative leadership memiliki peran sentral

dalam membentuk lingkungan kerja yang inovatif. Mainemelis et al. (2015)

menjelaskan bahwa pemimpin kreatif tidak hanya menjadi fasilitator ide, tetapi juga

mengintegrasikan kontribusi kreatif ke dalam visi strategis organisasi.

Di sisi lain, pendekatan pembelajaran berbasis seni (arts-based training) juga

terbukti efektif dalam meningkatkan keterampilan nonteknis seperti pemecahan masalah,

kolaborasi, dan komunikasi. Metode ini, menurut Wikipedia (2024), memanfaatkan

media seni seperti musik, drama, dan seni visual untuk menciptakan pengalaman belajar

yang mendalam dan transformatif. Strategi inovatif dalam MSDM juga semakin

diarahkan pada penggunaan data untuk pengambilan keputusan yang lebih responsif.

Rigby (2025) mencatat bahwa penggunaan pulse surveys dan aplikasi microlearning

dalam program kesejahteraan karyawan telah meningkatkan keseimbangan kerja-hidup

dan engagement secara signifikan.

Integrasi prinsip lingkungan, sosial, dan tata kelola (ESG) ke dalam kebijakan

SDM menjadi aspek inovatif yang semakin mendapat perhatian. Wiyono et al. (2025)

mengungkapkan bahwa penerapan nilai-nilai ESG dalam pengelolaan SDM, khususnya

di institusi pendidikan tinggi swasta, berdampak positif terhadap peningkatan performa

dan kesejahteraan karyawan. Oleh karena itu, strategi inovatif dalam MSDM yang

menggabungkan transformasi digital, pemberdayaan kreativitas individu, kepemimpinan

kreatif, serta kesejahteraan karyawan berbasis data dan nilai ESG, menjadi kunci dalam

membangun kekuatan organisasi yang berkelanjutan dan adaptif terhadap perubahan.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif yang bertujuan

untuk menggambarkan secara mendalam mengenai strategi inovatif dalam manajemen

sumber daya manusia (SDM) serta bagaimana kreativitas karyawan dapat

dikembangkan untuk memperkuat organisasi (Jotabá et al., 2022a). Pendekatan ini

dipilih karena sesuai untuk mengeksplorasi fenomena secara holistik dan mendalam,

khususnya dalam konteks yang kompleks dan dinamis seperti pengembangan SDM

berbasis kreativitas (Hirudayaraj & Matić, 2021). Data yang digunakan dalam penelitian

ini bersumber dari dua jenis data: data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh

melalui teknik wawancara semi-terstruktur kepada sejumlah informan yang memiliki

pengalaman dalam bidang manajemen SDM, seperti praktisi HR, manajer organisasi,

dan pakar pengembangan organisasi. Wawancara ini bertujuan untuk memperoleh

perspektif empiris mengenai penerapan strategi inovatif dalam pengelolaan SDM serta

kendala-kendala yang dihadapi dalam mengembangkan kreativitas karyawan (Ramos et

al., 2022).

Sementara itu, data sekunder diperoleh dari studi literatur yang mencakup jurnal

ilmiah, buku, laporan penelitian, dan dokumen kebijakan yang relevan dengan topik

penelitian. Literatur tersebut digunakan untuk membangun kerangka teoritis serta

membandingkan hasil temuan lapangan dengan pendekatan-pendekatan konseptual

yang telah ada (Rashid Al-Thehli & Ahamat, 2019). Teknik analisis data dilakukan

dengan menggunakan analisis tematik (thematic analysis). Proses ini mencakup tahap

pengkodean data, identifikasi tema-tema utama, dan interpretasi makna dari data yang

dikumpulkan. Analisis ini bertujuan untuk menemukan pola-pola strategis yang dapat

digunakan dalam merancang pengembangan SDM yang inovatif dan berbasis kreativitas.

Validitas data dijaga melalui teknik triangulasi sumber, yaitu membandingkan hasil

wawancara dengan data sekunder yang relevan. Dengan menggunakan metode ini,

penelitian diharapkan mampu memberikan kontribusi teoritis dan praktis terhadap

pengembangan strategi manajemen SDM yang lebih adaptif, inovatif, dan selaras

dengan tuntutan organisasi masa kini (Lee et al., 2019).

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI

Dalam memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai implementasi

strategi inovatif dalam manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks
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pengembangan karyawan berbasis kreativitas, peneliti melakukan wawancara mendalam

dengan beberapa informan kunci. Informan terdiri atas praktisi SDM, pimpinan divisi

pengembangan organisasi, hingga konsultan independen, yang masing-masing memiliki

latar belakang industri berbeda. Pendekatan ini dilakukan guna menangkap ragam

perspektif dan praktik nyata yang sedang berkembang di lingkungan organisasi. Hasil

wawancara memberikan gambaran yang kaya mengenai tantangan, peluang, serta

kebutuhan akan transformasi manajemen SDM menuju pendekatan yang lebih kreatif,

inklusif, dan inovatif. Berikut adalah rangkuman hasil wawancara dari masing-masing

responden yang telah dianonimkan untuk menjaga kerahasiaan dan etika penelitian.

Responden R1, seorang manajer HR di sebuah perusahaan teknologi,

mengungkapkan bahwa pendekatan pengembangan sumber daya manusia di

organisasinya hingga saat ini masih sangat terfokus pada aspek efisiensi operasional dan

pencapaian target produktivitas kerja. Seluruh program pengembangan karyawan

cenderung diarahkan untuk memperkuat keterampilan teknis dan pemenuhan indikator

kinerja jangka pendek. Sayangnya, pendekatan ini belum secara serius

mempertimbangkan pentingnya pengembangan kreativitas individu sebagai bagian dari

strategi jangka panjang organisasi. Ia menilai bahwa kreativitas sering kali dipandang

sebagai sesuatu yang sekunder atau tambahan, bukan sebagai kompetensi inti yang perlu

ditumbuhkan secara sistematis. Padahal, dalam industri teknologi yang sangat

kompetitif dan cepat berubah, kemampuan berinovasi dari setiap individu merupakan

aset penting yang dapat mendorong keunggulan organisasi secara berkelanjutan. Ia

menyatakan:

“Selama ini pendekatan pengembangan SDM di tempat kami masih fokus pada

peningkatan efisiensi kerja, belum terlalu menyentuh aspek kreativitas.”

Hal ini menunjukkan adanya ketimpangan antara tuntutan lingkungan industri

yang dinamis dengan pendekatan internal organisasi dalam mengelola sumber daya

manusia. Meskipun organisasi beroperasi di sektor teknologi yang sangat kompetitif dan

menuntut inovasi berkelanjutan, strategi pengembangan SDM yang diterapkan masih

cenderung bersifat normatif dan belum dirancang untuk memfasilitasi eksplorasi ide-ide

kreatif dari para karyawan. Kesempatan untuk bereksperimen, mengusulkan gagasan

baru, atau mengambil inisiatif di luar rutinitas kerja masih sangat terbatas. R1 juga

menambahkan bahwa banyak karyawan sebenarnya menunjukkan potensi inovatif yang
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tinggi, baik melalui pemikiran segar maupun pendekatan alternatif terhadap

permasalahan kerja, namun sayangnya potensi tersebut belum mendapatkan ruang

tumbuh yang memadai. Hal ini disebabkan oleh minimnya dukungan struktural dari

manajemen, baik dalam bentuk kebijakan, budaya organisasi, maupun sistem pengakuan

yang dapat mendorong munculnya kreativitas secara berkelanjutan.

Responden R2, seorang HR Business Partner dari sektor manufaktur,

menyampaikan bahwa organisasinya telah menunjukkan inisiatif positif dengan mulai

mengintegrasikan pelatihan berbasis inovasi ke dalam program pengembangan

karyawan. Upaya ini merupakan langkah awal yang strategis untuk menumbuhkan

budaya berpikir kreatif di kalangan tenaga kerja. Pelatihan tersebut dirancang untuk

membekali karyawan dengan keterampilan berpikir kritis, pemecahan masalah secara

inovatif, dan keberanian dalam mengambil inisiatif. Namun demikian, R2 juga

menyoroti adanya hambatan serius yang berasal dari sistem penilaian kinerja yang

masih bersifat tradisional. Menurutnya, sistem evaluasi yang digunakan masih terlalu

fokus pada pencapaian target kuantitatif dan efisiensi kerja, sementara kontribusi kreatif,

seperti pengajuan ide baru atau perbaikan proses kerja, belum mendapatkan apresiasi

yang sepadan. Akibatnya, motivasi karyawan untuk berinovasi menjadi rendah karena

tidak adanya penghargaan atau insentif yang jelas bagi mereka yang berani berpikir dan

bertindak di luar kebiasaan. Hal ini menciptakan kesenjangan antara semangat inovatif

yang coba ditanamkan melalui pelatihan dengan realitas organisasi yang belum siap

menerima dan mengapresiasi hasil dari proses kreatif tersebut. Ia mengatakan,

“Kami mulai mengintegrasikan pelatihan inovasi ke dalam program pengembangan

karyawan. Tapi tantangannya, sistem penilaian kinerja kami masih kaku dan kurang

memberi penghargaan pada ide baru.”

Pernyataan ini mengindikasikan adanya ketidaksinambungan yang cukup

signifikan antara niat organisasi untuk meningkatkan kreativitas karyawan melalui

program pelatihan, dengan realitas sistem evaluasi kinerja yang masih belum

mengalami pembaruan yang relevan. Di satu sisi, organisasi berusaha mendorong

munculnya pola pikir inovatif melalui berbagai pelatihan dan workshop, namun di sisi

lain, hasil dari proses kreatif tersebut tidak tercermin dalam indikator penilaian kinerja

yang digunakan. Karyawan yang berani mengusulkan ide-ide baru, mencoba

pendekatan kerja yang berbeda, atau menunjukkan inisiatif inovatif, tidak mendapatkan
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pengakuan yang layak karena sistem yang ada belum memasukkan unsur kreativitas

sebagai komponen penting dalam penilaian prestasi kerja. Akibatnya, potensi inovatif

yang sebenarnya cukup besar di kalangan karyawan tidak dapat dimaksimalkan secara

optimal. Ketika tidak ada insentif atau penghargaan yang memadai terhadap kontribusi

kreatif, maka secara tidak langsung organisasi menutup peluang bagi munculnya

perubahan dan pembaruan dari dalam. Hal ini menunjukkan pentingnya integrasi

menyeluruh antara strategi pelatihan berbasis inovasi dengan kebijakan manajerial yang

mendukungnya, agar kreativitas tidak hanya menjadi slogan, tetapi menjadi bagian

integral dari budaya kerja.

Responden R3, Kepala Divisi Pengembangan Organisasi di sebuah perusahaan

jasa, menekankan bahwa salah satu elemen kunci dalam mendorong kreativitas dan

inovasi di tempat kerja adalah terciptanya budaya organisasi yang secara aktif

mendukung eksplorasi gagasan serta memiliki toleransi yang sehat terhadap risiko dan

kegagalan. Menurutnya, budaya semacam ini belum sepenuhnya tertanam dalam banyak

organisasi, termasuk tempat ia bekerja. Ia mengungkapkan bahwa sebagian besar

karyawan masih merasa ragu atau bahkan enggan untuk mengajukan ide-ide baru

karena ada ketakutan akan kemungkinan gagal. Kekhawatiran ini tidak hanya terkait

dengan kegagalan itu sendiri, tetapi lebih kepada dampak yang mungkin timbul

terhadap penilaian kinerja mereka. Dalam sistem yang masih menitikberatkan pada

keberhasilan yang terukur dan hasil yang pasti, kegagalan sering kali dipandang sebagai

kelemahan personal, bukan sebagai bagian dari proses inovatif yang wajar. Akibatnya,

banyak potensi ide segar dan terobosan yang tidak pernah muncul ke permukaan, karena

karyawan lebih memilih untuk tetap berada dalam zona aman. R3 menegaskan bahwa

tanpa adanya perubahan paradigma dalam cara organisasi memaknai kegagalan dan

inovasi, maka upaya untuk membangun lingkungan kerja yang kreatif akan sulit

terwujud secara nyata.. Menurutnya:

“Karyawan cenderung takut mengusulkan ide karena khawatir jika gagal akan

berdampak negatif pada penilaian mereka. Budaya organisasi harus dibangun agar

lebih toleran terhadap risiko dan kesalahan.”

Temuan ini mempertegas bahwa tanpa adanya dukungan budaya organisasi yang

kondusif yang memberikan rasa aman psikologis dan keterbukaan terhadap kegagalan

kreativitas karyawan akan sulit tumbuh dan berkembang secara alami dalam lingkungan
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kerja. Ketika organisasi terlalu menekankan pada keberhasilan instan dan menganggap

kegagalan sebagai sesuatu yang harus dihindari, maka ruang bagi karyawan untuk

bereksperimen menjadi sangat terbatas. Padahal, dalam proses inovatif, kegagalan

sering kali merupakan bagian penting dari perjalanan menuju solusi yang lebih baik dan

lebih kreatif. Budaya organisasi yang represif atau terlalu birokratis akan mendorong

karyawan untuk bermain aman, mengikuti prosedur yang sudah ada, dan enggan

mengambil risiko, meskipun mereka memiliki ide-ide segar yang berpotensi besar.

Sebaliknya, organisasi yang mampu membangun budaya yang menghargai proses,

memberi ruang untuk mencoba hal baru, dan menganggap kesalahan sebagai bagian dari

pembelajaran, akan lebih berhasil dalam mendorong munculnya kreativitas individu

maupun kolektif. Oleh karena itu, menciptakan lingkungan kerja yang suportif,

kolaboratif, dan tidak menghukum kegagalan merupakan prasyarat penting dalam

strategi pengembangan sumber daya manusia yang berbasis inovasi.

Responden R4, seorang konsultan SDM independen, menyatakan bahwa

kreativitas karyawan bukanlah sesuatu yang muncul secara spontan, melainkan harus

ditumbuhkan melalui sistem dan kebijakan yang konsisten. Ia menilai bahwa banyak

organisasi masih keliru dengan mengandalkan pelatihan-pelatihan jangka pendek yang

tidak terintegrasi ke dalam sistem manajemen SDM yang berkelanjutan. Ia menegaskan:

“Kreativitas itu bisa ditumbuhkan, tapi butuh sistem. Bukan hanya seminar motivasi

atau workshop sehari. Harus ada kebijakan berkelanjutan yang mendorong karyawan

untuk berpikir dan bertindak inovatif.”

Pendapat ini menyoroti urgensi untuk membangun ekosistem manajemen

sumber daya manusia yang tidak sekadar menstimulasi kreativitas secara sporadis atau

sesaat, melainkan mampu menciptakan sistem yang berkelanjutan melalui struktur

organisasi yang adaptif dan budaya kerja yang suportif terhadap proses inovasi. Dalam

banyak kasus, upaya peningkatan kreativitas sering kali dilakukan melalui program-

program pelatihan jangka pendek atau kegiatan insidental yang belum sepenuhnya

terintegrasi dalam sistem manajerial organisasi. Akibatnya, inisiatif kreatif cenderung

tidak berumur panjang dan tidak menghasilkan dampak strategis yang berarti. Untuk

memastikan bahwa inovasi benar-benar menjadi bagian dari DNA organisasi, perlu

dibangun kerangka kerja yang memungkinkan kreativitas tumbuh secara organik dan

terus-menerus baik melalui sistem rekrutmen yang selektif terhadap potensi kreatif,
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skema pelatihan yang progresif, hingga sistem insentif dan evaluasi yang menghargai

pemikiran baru serta keberanian mengambil risiko. Tanpa adanya komitmen struktural

dan budaya yang menyeluruh, upaya menciptakan organisasi yang inovatif hanya akan

menjadi wacana tanpa realisasi yang nyata. Oleh karena itu, transformasi dalam

manajemen SDM harus diarahkan pada pembangunan ekosistem yang berorientasi

jangka panjang, inklusif terhadap ide-ide baru, serta responsif terhadap perubahan

zaman.

Transformasi Strategi Manajemen SDM

Dalam era globalisasi dan digitalisasi yang bergerak sangat cepat, organisasi

menghadapi tantangan yang semakin kompleks dan dinamis. Perubahan teknologi, pola

perilaku konsumen, regulasi, serta persaingan yang semakin ketat menuntut organisasi

untuk terus beradaptasi dan berinovasi agar tetap relevan dan kompetitif (Omol, 2024).

Dalam konteks tersebut, peran sumber daya manusia (SDM) menjadi sangat strategis

karena karyawan bukan hanya pelaksana tugas, melainkan juga sebagai agen perubahan

yang mampu memberikan kontribusi ide, kreativitas, dan inovasi untuk kemajuan

organisasi(Alshammari et al., 2024) . Namun, masih banyak organisasi yang

mempertahankan pendekatan manajemen SDM yang bersifat kaku dan administratif,

dimana fokus utama hanya pada pengaturan prosedur, pemenuhan aturan, serta

pengawasan kinerja yang berorientasi pada kuantitas dan efisiensi semata. Pendekatan

ini cenderung membatasi ruang gerak karyawan dan menekan potensi kreativitas

mereka karena lebih mengedepankan kepatuhan daripada inovasi (Barišić et al., 2021).

Oleh karena itu, organisasi perlu bertransformasi dan meninggalkan pola lama

tersebut dengan mengadopsi pendekatan manajemen SDM yang lebih inovatif dan

adaptif (Surianto et al., 2024). Pendekatan baru ini menekankan pentingnya

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pengembangan ide-ide kreatif dan

keberanian untuk mengambil risiko dalam batas yang diperhitungkan (Desi Kristanti &

Hariyanti, 2024). Sistem pengelolaan SDM harus mampu mengidentifikasi dan

mengembangkan potensi unik setiap individu, menyediakan pelatihan dan pengalaman

yang relevan, serta membangun mekanisme penghargaan yang memotivasi inovasi

(Shahiduzzaman, 2025). Selain itu, manajemen SDM harus berperan sebagai fasilitator

yang membantu organisasi merespons perubahan pasar secara cepat dengan

mengintegrasikan teknologi digital, metode kerja baru, dan kolaborasi lintas fungsi
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(Ahmić & Ćosić, 2025). Dengan strategi inovatif tersebut, organisasi tidak hanya

meningkatkan produktivitas, tetapi juga memperkuat daya saing jangka panjang melalui

pengembangan sumber daya manusia yang kreatif, fleksibel, dan siap menghadapi

berbagai tantangan masa depan (Jotabá et al., 2022b).

Transformasi ini juga memerlukan perubahan budaya organisasi, dimana

manajemen dan karyawan bersama-sama menciptakan suasana kerja yang terbuka

terhadap ide-ide baru, menghargai proses belajar dari kegagalan, dan terus mendorong

perbaikan berkelanjutan (Mohd Yusof et al., 2024). Budaya semacam ini mendorong

munculnya inovasi dari berbagai level organisasi, mulai dari ide kecil di lini operasional

hingga strategi besar yang menentukan arah perusahaan (Wijaya et al., 2023). Dengan

demikian, manajemen SDM yang inovatif menjadi pondasi utama dalam membangun

kekuatan organisasi yang adaptif dan berdaya saing di tengah lingkungan bisnis yang

terus berubah .

Kreativitas Karyawan sebagai Kunci Keunggulan Kompetitif

Kreativitas karyawan merupakan aset strategis yang sangat vital dalam

membangun dan memperkuat daya saing organisasi, terutama di era persaingan global

dan disrupsi teknologi yang terus berkembang dengan pesat (Ganeva & Savitri

Pusparini, 2024). Kreativitas ini bukan hanya soal kemampuan menghasilkan gagasan

baru, tetapi juga kemampuan mengubah gagasan tersebut menjadi inovasi nyata yang

dapat meningkatkan kualitas produk, efisiensi proses, atau layanan yang memberikan

nilai tambah bagi pelanggan dan pemangku kepentingan lainnya (Wahyuni, 2022). Oleh

karena itu, organisasi tidak boleh menganggap kreativitas sebagai hasil yang spontan

atau semata-mata bergantung pada talenta individual, melainkan harus menciptakan

sistem dan lingkungan yang secara konsisten mendorong dan memfasilitasi

pengembangan kreativitas seluruh karyawan secara menyeluruh dan berkelanjutan.

Pengembangan kreativitas karyawan yang dilakukan secara sistematis mencakup

berbagai strategi, mulai dari penyusunan kebijakan yang mendukung inovasi,

penyediaan pelatihan khusus yang mengasah kemampuan berpikir kritis dan pemecahan

masalah, hingga pengembangan budaya kerja yang memberikan ruang bagi eksperimen

dan toleransi terhadap kegagalan (“Issue Information,” 2021). Selain itu, sistem

penghargaan dan pengakuan yang tepat sangat penting untuk memotivasi karyawan agar

terus berkontribusi dengan ide-ide kreatifnya. Dengan pendekatan holistik tersebut,
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kreativitas karyawan dapat menjadi sumber inovasi yang mendorong organisasi untuk

tidak hanya bertahan dalam persaingan, tetapi juga memimpin pasar dengan produk dan

layanan yang unggul (Al-Amad & Balmer, 2023). Kreativitas yang dikembangkan

secara berkelanjutan akan membantu organisasi dalam mengantisipasi perubahan

lingkungan bisnis dan teknologi, sehingga mampu merespons dengan cepat dan tepat

terhadap peluang maupun ancaman yang muncul. Hal ini menjadikan kreativitas

karyawan sebagai modal utama yang memperkuat fleksibilitas dan ketahanan organisasi

(Gao, 2025). Oleh karena itu, investasi dalam pengembangan kreativitas karyawan

harus dilihat sebagai bagian integral dari strategi bisnis jangka panjang yang bertujuan

membangun keunggulan kompetitif yang berkelanjutan, sekaligus menciptakan nilai

tambah yang berkesinambungan bagi semua pemangku kepentingan.

Hambatan Budaya dan Sistem Evaluasi Kinerja

Budaya organisasi yang kurang toleran terhadap kegagalan serta sistem

penilaian kinerja yang masih berlandaskan pendekatan tradisional bukan hanya menjadi

penghambat, tetapi sering kali menjadi penghalang utama dalam memunculkan dan

mengembangkan kreativitas karyawan secara optimal (Wen et al., 2024a). Dalam

banyak organisasi, kegagalan masih dianggap sebagai sesuatu yang memalukan dan

harus dihindari dengan segala cara, sehingga karyawan lebih memilih untuk mengikuti

prosedur standar tanpa berani melakukan inovasi atau mencoba metode baru yang

berisiko (Bindel Sibassaha et al., 2025). Ketakutan terhadap konsekuensi kegagalan ini

menciptakan lingkungan yang membatasi ruang bagi eksperimen, padahal inovasi sejati

membutuhkan keberanian untuk mengambil risiko dan belajar dari kegagalan tersebut

(Wen et al., 2024b). Jika budaya organisasi terus memandang kegagalan secara negatif,

maka potensi kreativitas yang ada pada karyawan tidak akan pernah benar-benar

berkembang, sehingga inovasi yang dihasilkan menjadi stagnan atau bahkan tidak

muncul sama sekali (Vargas-Halabi & Yagüe-Perales, 2024).

Di sisi lain, sistem penilaian kinerja yang tradisional, yang biasanya

menekankan pada pencapaian target-target kuantitatif dan standar-standar yang kaku,

seringkali tidak mampu mengakomodasi dan mengapresiasi kontribusi kreatif yang

bersifat kualitatif dan jangka panjang. Kreativitas dan inovasi tidak selalu bisa diukur

dengan metrik yang sama seperti produktivitas rutin, sehingga sistem evaluasi yang

kurang adaptif ini dapat membuat karyawan merasa bahwa upaya inovatif mereka tidak
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dihargai secara layak. Kondisi ini menyebabkan penurunan motivasi untuk berinovasi

dan menimbulkan sikap pasif, di mana karyawan lebih memilih untuk “aman” dan

mengikuti prosedur daripada mengambil inisiatif kreatif yang mungkin berdampak

positif bagi organisasi.

Budaya yang tidak mendukung kegagalan dan sistem evaluasi yang kurang

responsif terhadap inovasi dapat berdampak negatif pada iklim psikologis di tempat

kerja. Karyawan dapat mengalami stres, kecemasan, dan perasaan tidak dihargai, yang

semuanya berkontribusi pada rendahnya keterlibatan dan loyalitas mereka terhadap

organisasi. Padahal, sebuah budaya yang sehat dan progresif adalah yang mampu

menumbuhkan rasa aman secara psikologis, di mana karyawan merasa bebas untuk

bereksperimen, berkreasi, dan berbagi ide tanpa takut dihukum atau dikritik secara

berlebihan jika ide tersebut gagal. Organisasi yang berhasil membangun budaya

semacam ini tidak hanya memperoleh inovasi yang berkelanjutan, tetapi juga

meningkatkan kepuasan kerja dan retensi karyawan (Su et al., 2022).

Maka dari itu. sangat penting bagi organisasi untuk melakukan perubahan

budaya yang fundamental dengan mengedepankan prinsip toleransi terhadap kegagalan

sebagai bagian integral dari proses belajar dan inovasi. Selain itu, sistem penilaian

kinerja juga perlu didesain ulang agar lebih fleksibel, adaptif, dan mampu

mengakomodasi aspek kreativitas dan kontribusi inovatif. Penilaian yang lebih holistik

dan multidimensional dapat memberikan insentif yang tepat bagi karyawan untuk terus

berinovasi, sekaligus menciptakan iklim kerja yang dinamis dan suportif. Dengan

demikian, budaya organisasi dan sistem evaluasi kinerja yang modern dan progresif

akan menjadi fondasi utama dalam mengembangkan kreativitas karyawan secara

maksimal, sehingga organisasi mampu bersaing dan berkembang secara berkelanjutan

di tengah tantangan dan perubahan zaman (Nilasari et al., 2024).

Budaya Organisasi yang Mendukung Inovasi

Membangun budaya organisasi yang aman secara psikologis dan terbuka

terhadap eksperimen serta kegagalan adalah salah satu aspek terpenting dalam

menciptakan inovasi yang berkelanjutan dan menjaga daya saing organisasi di era yang

penuh ketidakpastian dan perubahan cepat ini. Budaya semacam ini memungkinkan

setiap karyawan untuk merasa dihargai dan diakui sebagai bagian integral dari proses

inovasi, di mana mereka dapat berani menyuarakan ide-ide baru tanpa rasa takut akan
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kritik yang menghancurkan atau konsekuensi negatif yang berlebihan. Rasa aman

psikologis ini penting karena inovasi sejati sering kali membutuhkan keberanian untuk

mengambil risiko dan mencoba hal-hal yang belum pernah dicoba sebelumnya, yang

secara alami mengandung kemungkinan kegagalan. Ketika organisasi mampu

mengubah paradigma kegagalan dari sesuatu yang harus dihindari menjadi kesempatan

pembelajaran, maka proses inovasi dapat berjalan lebih lancar dan produktif (Wang et

al., 2025).

Budaya yang mendukung eksperimen dan toleransi terhadap kegagalan juga

memperkuat dinamika tim dan mendorong kolaborasi lintas fungsi. Dalam lingkungan

seperti ini, karyawan merasa lebih terbuka untuk berbagi gagasan, memberikan umpan

balik konstruktif, dan bekerja sama mencari solusi inovatif yang mungkin tidak muncul

jika mereka merasa harus bersaing atau menjaga reputasi diri semata (Jin & Peng,

2024a). Keberadaan rasa aman ini juga meningkatkan keterlibatan karyawan,

menumbuhkan rasa memiliki terhadap tujuan bersama, dan mengurangi stres serta

kecemasan yang bisa menghambat kreativitas (Jin & Peng, 2024b). Dengan demikian,

organisasi tidak hanya mendapatkan manfaat dari segi inovasi produk dan proses, tetapi

juga dari sisi kesejahteraan dan motivasi karyawan. Membangun budaya seperti ini

bukanlah hal yang mudah dan memerlukan komitmen yang kuat dari seluruh jajaran

manajemen, terutama pimpinan tertinggi. Para pemimpin harus menjadi contoh nyata

dalam mendukung inovasi, dengan menunjukkan sikap terbuka terhadap gagasan baru

dan menerima kegagalan sebagai bagian dari perjalanan inovasi (Akter et al., 2023).

Komunikasi yang transparan dan konsisten tentang pentingnya inovasi dan kegagalan

sebagai langkah pembelajaran harus terus disosialisasikan. Selain itu, organisasi perlu

menerapkan kebijakan dan sistem penghargaan yang mengapresiasi proses kreatif,

bukan hanya hasil akhir, agar karyawan termotivasi untuk terus berinovasi tanpa takut

gagal (Aldabbas et al., 2025).

Pelatihan dan pengembangan kemampuan berpikir kreatif serta manajemen

risiko perlu menjadi bagian dari program pengembangan SDM. Organisasi juga perlu

menyediakan sarana dan sumber daya yang memadai untuk eksperimen, seperti waktu

khusus untuk berinovasi, akses ke teknologi baru, serta ruang untuk kolaborasi antar tim.

Dengan adanya dukungan menyeluruh ini, budaya inovasi yang aman secara psikologis

dapat tumbuh subur dan menghasilkan inovasi-inovasi yang relevan serta berkelanjutan
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(Clarissa Angela Uguy et al., 2025). Secara keseluruhan, budaya organisasi yang aman

secara psikologis dan terbuka terhadap eksperimen serta kegagalan adalah fondasi

penting yang tidak hanya memungkinkan inovasi berkembang secara konsisten, tetapi

juga memperkuat daya tahan organisasi dalam menghadapi tantangan masa depan.

Organisasi yang berhasil membangun budaya seperti ini akan mampu mengoptimalkan

potensi sumber daya manusianya, mendorong kreativitas kolektif, dan menciptakan

keunggulan kompetitif yang berkelanjutan di pasar global yang semakin

kompleks(Satria Efandi et al., 2023).

Integrasi Pelatihan Inovasi dengan Evaluasi Kinerja

Pelatihan kreatif yang efektif tidak hanya berhenti pada pemberian pengetahuan

dan keterampilan baru kepada karyawan, melainkan juga harus diikuti dengan sistem

evaluasi dan penghargaan yang mampu mengakui dan mendorong kontribusi inovatif

secara berkelanjutan. Sistem evaluasi ini berperan sebagai alat pengukuran yang

objektif sekaligus motivator yang menumbuhkan semangat inovasi di dalam organisasi.

Ketika karyawan mengetahui bahwa setiap ide kreatif dan usaha inovasi mereka akan

dinilai secara adil dan mendapat apresiasi, hal ini menumbuhkan rasa percaya diri dan

keberanian untuk terus berinovasi tanpa rasa takut gagal atau diabaikan (Putri Delvina

Sari, 2025).Sistem penghargaan harus dirancang secara holistik dengan berbagai bentuk

apresiasi yang sesuai dengan kebutuhan dan karakteristik karyawan. Selain insentif

finansial seperti bonus atau kenaikan gaji, penghargaan non-finansial juga memiliki

peran yang sangat penting. Contohnya, pengakuan formal dalam bentuk sertifikat,

penghargaan khusus dalam acara perusahaan, peluang pengembangan karier, serta

kesempatan mengambil peran penting dalam proyek-proyek inovatif dapat memberikan

motivasi psikologis yang kuat. Penghargaan seperti ini tidak hanya meningkatkan

kepuasan kerja tetapi juga memperkuat loyalitas karyawan terhadap organisasi. Sistem

evaluasi dan penghargaan yang efektif juga harus selaras dengan budaya organisasi dan

strategi bisnis secara keseluruhan. Hal ini mengharuskan organisasi untuk merumuskan

indikator kinerja inovasi yang jelas dan terukur, sehingga proses penilaian menjadi

transparan dan dapat dipertanggungjawabkan. Dengan adanya keselarasan ini, inovasi

bukan lagi dianggap sebagai aktivitas sampingan, tetapi menjadi bagian utama dari

tujuan strategis perusahaan yang diakui dan didukung oleh semua pihak, mulai dari

pimpinan hingga karyawan.
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Keberhasilan sistem ini sangat bergantung pada komunikasi yang efektif dan

konsisten mengenai pentingnya inovasi serta bagaimana kontribusi kreatif akan dihargai.

Organisasi perlu membangun komunikasi dua arah yang terbuka agar karyawan dapat

memberikan masukan terkait sistem evaluasi dan penghargaan, sehingga sistem tersebut

dapat terus diperbaiki dan disesuaikan dengan kebutuhan nyata di lapangan.

Keterlibatan karyawan dalam proses ini juga meningkatkan rasa memiliki dan tanggung

jawab, yang pada akhirnya memperkuat budaya inovasi secara menyeluruh. Di sisi lain,

pelatihan kreatif dan sistem penghargaan juga harus memperhatikan keberagaman gaya

belajar dan karakteristik individu. Pendekatan yang personal dan fleksibel dalam

merancang program pelatihan dan penghargaan dapat memaksimalkan potensi setiap

karyawan, sehingga inovasi dapat muncul dari berbagai sudut pandang dan keahlian

yang berbeda. Dengan demikian, organisasi dapat memanfaatkan kekayaan ide yang

lebih beragam untuk menciptakan solusi inovatif yang lebih efektif dan adaptif terhadap

kebutuhan pasar. Secara keseluruhan, integrasi antara pelatihan kreatif dan sistem

evaluasi serta penghargaan yang tepat merupakan pilar utama dalam membangun

ekosistem inovasi yang kuat. Hal ini tidak hanya meningkatkan kemampuan dan

motivasi individu, tetapi juga memperkuat daya saing organisasi dalam menghadapi

tantangan bisnis yang semakin kompleks dan dinamis. Organisasi yang mampu

menjalankan kedua aspek ini secara harmonis akan lebih siap untuk bertransformasi dan

berkembang secara berkelanjutan di era modern.

KESIMPULAN

Penelitian ini menegaskan bahwa dalam menghadapi dinamika lingkungan

bisnis yang semakin kompleks dan kompetitif, organisasi perlu mengadopsi strategi

manajemen sumber daya manusia yang inovatif dan berorientasi pada pengembangan

kreativitas karyawan. Kreativitas karyawan merupakan aset strategis yang sangat

penting untuk memperkuat daya saing organisasi dan mendorong inovasi berkelanjutan.

Namun, berbagai temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa banyak organisasi

masih menghadapi kendala dalam mengintegrasikan pendekatan kreatif secara

sistematis, terutama karena budaya organisasi yang kurang toleran terhadap kegagalan

serta sistem evaluasi dan penghargaan yang masih tradisional. Oleh karena itu,

membangun budaya organisasi yang aman secara psikologis, terbuka terhadap

eksperimen dan kegagalan, serta menerapkan sistem evaluasi dan penghargaan yang
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menghargai kontribusi inovatif secara konsisten merupakan hal yang krusial.

Pendekatan ini tidak hanya akan meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan,

tetapi juga memperkuat kemampuan organisasi untuk beradaptasi dan berkembang

dalam era disrupsi digital dan ekonomi kreatif.Selanjutnya, pelatihan kreatif harus

didukung dengan mekanisme pengukuran dan pengakuan yang holistik agar inovasi

menjadi bagian tak terpisahkan dari proses manajemen sumber daya manusia. Dengan

demikian, organisasi dapat menciptakan ekosistem inovasi yang berkelanjutan, yang

pada akhirnya akan memperkuat keunggulan kompetitif dan daya tahan organisasi di

masa depan.
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