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Abstrak

Penelitian ini dilakukan untuk melihat peran budaya organisasi pembelajaran sebagai
moderator dalam hubungan antara knowledge-sharing dan kreativitas karyawan.
Penelitian menggunakan metode kuantitatif cross-sectional dan 166 sampel diambil dari
berbagai organisasi yang bergerak di industri kreatif di Indonesia. Terdapat lima variabel
kontrol yaitu jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, masa kerja, dan sistem kerja dalam
penelitian ini. Metode analisis menggunakan moderation regression analysis oleh Hayes
(2017) dan harman’s single factor test unuk menguji common method bias. Alat ukur
yang digunakan adalah knowledge-sharing yang terdiri dari 8 item (a = 0,689), budaya
organisasi pembelajaran dengan 7 item (a = 0,894) dan kreativitas karyawan sebanyak
4 jtem (a = 0,818). Hasil penelitian menunjukkan tidak ada pengaruh signifikan dari
budaya organisasi pembelajaran terhadap hubungan antara knowledge-sharing dan
kreativitas (p = 0,6682, p > 0,005). Penelitian selanjutnya perlu mempertimbangkan alat
ukur lain yang dapat menangkap konstruk budaya organisasi pembelajaran, sampel
penelitian pada satu organisasi sehingga karyawan dapat memberikan pandangan
mengenai budaya organisasinya dengan lebih baik, dan faktor-faktor lain dalam
pengembangan kreativitas karyawan seperti variabel-variabel lain menjadi moderator.

Kata-kata kunci: Knowledge-sharing, Budaya Organisasi Pembelajaran, Kreativitas
Karyawan

Linking Knowledge-Sharing and Employee Creativity: The Role of
Organizational Learning Culture as a Moderator

Abstract

This research aims to determine the moderation role of organizational learning culture
on the relationship between knowledge-sharing and employee creativity. Quantitative
cross-sectional methods were used for this study and 166 samples were gathered from
various organizations in creative industry in Indonesia. There were 5 control variables
in this study: gender, age, education, tenure, and work system.The analysis method for
this study were a moderation regression analysis by Hayes and harman’s single factor
to test common method bias. The instruments used for this research were knowledge-
sharing with 8 jitems (a = 0,689), organizational learning culture with 7 items (a = 0,894),
and employee creativity with 4 items (a = 0,818).The result of this research showed
that organizational learning culture does not have a significant effect on the relationship
between knowledge-sharing and creativity (p = 0,6682, p > 0,005). Future research
should consider other instruments to capture the dimensions of organizational learning
culture, one organization as the participant in the study to give their perspectives of their
organizational culture, and other factors to develop employee creativity in organization
such as other variables as moderators.

Keywords: Knowledge-Sharing, Organizational Learning Culture, Employee Creativity

Pendahuluan dan kesuksesan yang diinginkan karena

Kreativitas karyawan dalam organisasi
merupakan salah satu acuan apakah orga-
nisasi tersebut dapat memberikan performa

kreativitas dianggap dapat menjadi keuntu-
ngan kompetitif bagi suatu perusahaan
(Anderson dkk., 2014; Elidemir dkk., 2020;
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Lee dkk., 2019). Menurut Amabile (1988),
kreativitas adalah pembuatan ide yang baru
dan berguna untuk proses, prosedur, dan
juga produk yang dilakukan dengan sengaja
(Amabile, 1988; George & Zhou, 2001;
Shalley dkk., 2004; Zhou, 1998). Dengan
adanya kreativitas, maka ide tersebut dapat
diimplementasikan untuk menjadi tahap
pertama dalam inovasi (Amabile dkk., 1996).
Ide-ide tersebut dianggap berguna ketika
memiliki potensi secara langsung atau tidak
langsung pada organisasi, baik secara
jangka pendek maupun jangka panjang
(Mumford & Gustafson, 1988; Shalley dkk.,
2004). Kreativitas karyawan memberikan
dampak positif bagi individu dan organisasi
(Bhatti dkk., 2011; Elidemir dkk., 2020; Lee
dkk., 2019). Meskipun banyak keuntungan
yang didapatkan dari kreativitas, tetapi pada
kenyataannya mencari solusi dari masalah
organisasi dapat menjadi tantangan karena
masih adanya hambatan-hambatan seperti
dalam proses knowledge-sharing yang
menjadi antecedents dari kreativitas karyawan
(De Clercq & Pereira, 2020).

Knowledge atau ilmu merupakan sumber
daya organisasi yang menjadi alasan dari
kesuksesan strategi organisasi dengan
adanya keuntungan kompetitif (Bhatti dkk.,
2011; Wang & Noe, 2010). Karena pentingnya
ilmu untuk kesuksesan organisasi, hal ini
menjadikan knowledge management sebagai
salah satu bagian penting dalam penelitian
di bidang bisnis (Bhatti dkk., 2011). Salah
satu bagian dari knowledge management
adalah menggunakan sumber daya tersebut
dengan cara knowledge-sharing (Bhatti dkk.,
2011). Knowledge-sharing merujuk pada cara
karyawan berbagi informasi dan mengetahui
cara untuk membantu maupun berkolaborasi
untuk menyelesaikan masalah, membuat
ide baru, hingga mengimplementasikan
aturan dan prosedur (Cummings, 2004;
Wang & Noe, 2010). Knowledge-sharing
dapat dilakukan dengan cara face to face
atau menggunakan teknologi secara virtual
(Panahi dkk., 2013; Scheibe & Gupta, 2017).
Dengan adanya knowledge-sharing, maka
karyawan dapat saling berkontribusi dalam

proses untuk menghasilkan ide baru dan
berguna yang menjadi patokan dari kreativitas
karyawan (Wang & Noe, 2010; Zhang
dkk., 2020). Jika knowledge-sharing gagal
dilakukan dapat mengakibatkan hambatan
pada proses kreativitas karyawan. Hal ini
menunjukkan pentingnya untuk meneliti
knowledge-sharing sebagai antecedents
dari kreativitas karyawan (Wang & Noe,
2010). Knowledge-sharing saja tidak akan
memastikan peningkatan kreativitas dalam
organisasi (De Clercq & Pereira, 2020; Floyd,
S. W.; Lane, 2000; Kankanhalli dkk., 2005).
Meskipun demikian, baru beberapa penelitian
telah dilakukan untuk mencari faktor yang
menguatkan dan melemahkan hubungan
antara knowledge-sharing dan kreativitas
(Chen dkk., 2020; De Clercq & Pereira, 2020).
Padahal, knowledge-sharing tergantung dari
berbagai faktor yaitu individu, pekerjaan, dan
organisasi yang mempengaruhi tendensi
perilaku knowledge-sharing (Amabile, T. M;
Khaire, 2008; De Clercq & Pereira, 2020).
Oleh karena itu, penelitian ini akan melihat
dari sisi budaya organisasi yaitu bagaimana
budaya organisasi pembelajaran dapat
menguatkan atau melemahkan hubungan
antara knowledge-sharing dan kreativitas.

Budaya organisasi terdiri dari berbagai
nilai, simbol, perilaku, asumsi yang memba-
ngun bagaimana organisasi dapat bekerja
(Hahn dkk., 2015). Salah satu bagian dari
budaya organisasi adalah organizational
learning culture yang selanjutnya akan disebut
budaya organisasi pembelajaran, vyaitu
budaya organisasi yang mendorong learning
dan development untuk meningkatkan profit
perusahaan (Egan dkk., 2004; Marsick &
Watkins, 2003). Garvin (1993) mendefinisikan
budaya organisasi pembelajaran sebagai
organisasi yang ahli dalam membuat,
mendapatkan, melakukan transfer ilmu, dan
juga dalam memodifikasi perilakunya untuk
merefleksikan ilmu dan ide baru (Garvin,
1993). Penggunaan organizational culture
sebagai moderator cukup banyak dilakukan
karena komponen ini dapat meningkatkan
hasil organisasi yang positif (Hahn dkk.,
2015; Joo & Shim, 2010; Tran & Pham,
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2019). Hasilnya, penelitian ini mengusulkan
bahwa organisasi yang memiliki budaya
organisasi pembelajaran yang kuat akan
membuat karyawan lebih bersemangat
dalam menghasilkan kreativitas karyawan.
Sebaliknya, proses knowledge-sharing dalam
organisasi akan terhambat karena organisasi
dengan budaya organisasi pembelajaran
lemah tidak menganggap learning dan
development penting untuk mendapatkan
profit.

Tujuan dari studi ini adalah untuk melihat
efek dari knowledge-sharing terhadap krea-
tivitas dan efek moderator dari budaya
organisasi pembelajaran pada hubungan
antara keduanya. Budaya organisasi
pembelajaran yang tinggi akan memperkuat
hubungan antara knowledge-sharing dengan
kreativitas karyawan, sementara budaya
organisasi pembelajaran yang rendah akan
memperlemah hubungan knowledge-sharing
dan kreativitas karyawan. Studi ini juga
memberikan kontribusi dalam menggunakan
budaya organisasi pembelajaran sebagai
faktor kontingen dalam penelitian sehingga
dapatdieksplorasiuntuk penelitian selanjutnya
(Hahn dkk., 2015; Joo & Shim, 2010; Tran &
Pham, 2019). Kontribusi lain dalam penelitian
ini adalah penggunaan teori sosial kognitif
sebagai kerangka teori dalam studi mengenai

knowledge-sharing dan kreativitas. Peran
motivasi telah banyak digunakan dalam
penelitian  mengenai  knowledge-sharing,

meskipun demikian belum banyak studi yang
menggunakan teori sosial kognitif sebagai
kerangka teori sehingga diperlukan eksplorasi
lebih lanjut dalam menggunakan teori ini
(Quigley dkk., 2007; Wang & Noe, 2010).

Teori Sosial Kognitif

Teori sosial kognitif atau social learning
theory oleh Bandura (2004) melihat dari
perspektif bagaimana perilaku individu dapat
dipengaruhi oleh faktor lingkungan dan
juga sebaliknya. Hubungan timbal balik ini
menyebabkan individu yang membagikan
ilmunya dengan individu lain atau organisasi
juga mendapatkan ilmu dari individu lain

dan organisasi tempatnya (Bandura, 2004;
McAlister dkk., 2008; Usmanova dkk., 2020).
Proses ini kemudian dapat mempengaruhi
kreativitas individu yang akan menjadi
hasil dari perilaku knowledge-sharing yang
berinteraksi dengan faktor lingkungan,
misalnya budaya organisasi (lpe, 2003;
McAlister dkk., 2008; Usmanova dkk., 2020;
Zhang dkk., 2020).

Knowledge-sharing dan Kreativitas Kar-
yawan

Kreativitas merupakan bagian penting
bagi karyawan dan organisasi. Dengan
adanya kreativitas, individu dapat membuat
ide-ide baru yang berguna untuk pembuatan
proses, prosedur, hingga penyelesaian
bagi masalah dalam organisasi (Amabile,
1988; George & Zhou, 2001; Zhou, 1998;
Zhou & Shalley, 2003). Adanya ide-ide yang
berpotensi untuk berguna pada organisasi
baik secara langsung maupun tidak langsung
dan secara jangka pendek ataupun secara
jangka panjang, menyebabkan kreativitas
dapat membuat karyawan tersebut dianggap
berharga oleh organisasi dan meningkatkan
performa kerjanya (Elidemir dkk., 2020;
Gong dkk., 2009; Lee dkk., 2019). Kreativitas
memberikan dampak positif bagi individu
dan organisasi, tetapi kreativitas juga dapat
mengalami berbagai tantangan. Tantangan
bagi kreativitas dapat terjadi dari level
individu, grup, hingga level organisasi
(Amabile, 1988; Anderson dkk., 2014; Shalley
dkk., 2004). Salah satu perilaku yang dapat
menghasilkan kreativitas tetapi juga dapat
menjadi tantangan dan ada pada berbagai
level adalah knowledge-sharing (De Clercq &
Pereira, 2020; Zhang dkk., 2020).

Knowledge-sharing awalnya berasal
dari ilmu yang dimiliki oleh individu yang
kemudian dibagikan ke lingkup lebih besar
seperti organisasi. Hal ini menunjukkan
bahwa ilmu tersebut dibuat dari hasil
interaksi antara berbagai individu didalam
organisasi (Ipe, 2003; Nonaka & Takeuchi,
1995). Dengan adanya knowledge-sharing,
individu dapat memiliki kesempatan belajar.
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Hal ini disebabkan saat individu menjelaskan
suatu ide atau ilmu, individu tersebut harus
memahami ilmu tersebut secara mendalam
sehingga individu tersebut harus mempelajari
ilmu tersebut dengan baik (Wang & Noe,
2010; Zhang dkk., 2020). Penerima ilmu dari
proses knowledge-sharing dapat memberikan
umpan balik yang akan memperbaiki
ataupun mengembangkan ide dan ilmu
tersebut kepada individu yang membagi
ilmu. Hal ini dapat membuat individu yang
berinteraksi melihat perspektif baru, membuat
pendekatan maupun ide baru dengan cara
mengintegrasikan ilmu yang sudah ada (du
Plessis, 2007; Lu dkk., 2006; Zhang dkk.,
2020). Saat knowledge-sharing terjadi,
permasalahan maupun inkonsistensi dapat
diketahui dengan adanya diskusi. Perbedaan
pendapat ini kemudian dapat memberikan
kesempatan bagi individu-individu tersebut
untuk mencari ide baru (Wang & Noe, 2010;
Zhang dkk., 2020). Adanya knowledge-
sharing, baik melalui komunikasi secara
face to face maupun teknologi virtual,
dapat meningkatkan kemampuan dan ilmu
yang dimiliki pihak-pihak yang melakukan
knowledge-sharing sehingga ide-ide kreatif
baru juga dapat dibuat (Amabile, 1988;
Panahi dkk., 2013; Scheibe & Gupta, 2017;
Wang & Noe, 2010; Zhang dkk., 2020).

Peran Moderator Budaya Organisasi Pem-
belajaran

Menurut teori sosial kognitif, perilaku
dipengaruhi oleh faktor lingkungan yang
kemudian secara timbal balik mempengaruhi
perilaku tersebut (Bandura, 2004). Faktor
lingkungan dalam penelitian ini adalah
budaya organisasi yang merupakan nilai-
nilai, simbol, perilaku, dan asumsi yang
menggerakan bagaimana organisasi tersebut
bekerja (Hahn dkk., 2015). Ada berbagai
bentuk dari budaya organisasi, salah satunya
adalah budaya organisasi pembelajaran
yaitu budaya yang memiliki fokus terhadap
learning dan perubahan dalam organisasi,
hal ini menyebabkan organisasi tersebut ahli
dalam membuat, mendapatkan, melakukan
transfer ilmu dan memodifikasi perilaku

organisasi tersebut mengikuti ilmu atau
insight yang baru (Egan dkk., 2004; Garvin,
1993; Joo & Shim, 2010; Marsick & Watkins,
2003). Dalam budaya ini, individu akan
melihat perilaku yang memfasilitasi learning
sebagai sesuatu yang akan memberikan
profit dan development yang diinginkan. Hal
ini menyebabkan individu dalam organisasi
tersebut cenderung lebih bersemangat ikut
serta dalam perilaku tersebut (Garvin, 1993;
Marsick & Watkins, 2003; Shalley dkk., 2004).
Selain itu, Pada organisasi dengan budaya
organisasi pembelajaran yang tinggi, individu
juga memiliki keinginan untuk belajar yang
tinggi karena hal tersebut dianggap sebagai
sesuatu yang berharga dalam organisasi
tersebut (Egan dkk., 2004; Garvin, 1993;
Marsick & Watkins, 2003). Salah satu bentuk
perilaku yang dapat memfasilitasi learning
yang nantinya akan menghasilkan kreativitas
karyawan adalah knowledge-sharing (Shalley
dkk., 2004; Wang & Noe, 2010; Zhang dkk.,
2020).

Dalam konteks organisasi, knowledge-
sharing merupakan proses ketika individu
memiliki ilmu yang kemudian dibagikan
kepada individu lainnya sehingga ilmu yang
tadinya berada dalam level individu menjadi
ilmu yang tersebar ke level organisasi dan
hubungan tersebut akan terus berinteraksi
untuk dapat mencapai tujuan yang
diinginkan (Hendriks, 1999; Ipe, 2003). Hal
ini menunjukkan individu yang memiliki ilmu
kemudian melakukan perilaku knowledge-
sharing yang nantinya akan menyebarkan
ilmu tersebut pada organisasi tempatnya
berada dan kemudian akan adanya interaksi
antara individu dan organisasi sehingga
pada akhirnya ilmu dan ide tersebut dapat
berkembang untuk menjadi ide-ide baru yang
kreatif (Ipe, 2003; Shalley dkk., 2004; Zhang
dkk., 2020).

Budaya organisasi pembelajaran yang
kuat menyebabkan organisasi lebih tertarik
untuk ikut serta dalam knowledge-sharing
akan nantinya akan memberikan ide-ide
kreatif baru yang dianggap berharga oleh
organisasi. Sebaliknya, pada organisasi
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dengan budaya organisasi pembelajaran
yang rendah, perilaku knowledge-sharing
yang menjadi fasilitas untuk kreativitas tidak
dianggap sebagai sesuatu yang memberikan
profit ataupun berharga, sehingga organisasi
tersebut tidak tertarik untuk ikut serta dalam
knowledge-sharing. Hal ini menyebabkan
knowledge-sharing akan terhambat karena
tidak adanya umpan balik dari individu lain
atau organisasi yang dibutuhkan dalam
membuat ide-ide kreatif baru. Hipotesis:
Budaya organisasi pembelajaran menjadi
moderator pada hubungan positif antara
knowledge-sharing dengan kreativitas
karyawan. Hubungan positif tersebut akan
menjadi lebih kuat saat budaya organisasi
pembelajaran lebih tinggi.

Metode

Desain Penelitian

Penelitian dilakukan dengan menggu-
nakan metode kuantitatif dan cross-sectional
(Notoadmojo, 2012). Pengambilan data
dilakukan secara daring untuk mempermudah
penelitan  untuk mengakses populasi
yang lebih besar, terlebih karena adanya
keterbatasan pengambilan data secara

Tabel 1. Demografi Sampel

langsung yang diakibatkan oleh lockdown
pandemik COVID-19 (Asmara, 2020; Atalan,
2020; Lefever dkk., 2007). Partisipan
diberikan informed consent saat penelitian
dilakukan. Berdasarkan hasil dari GPower,
jumlah sampel yang dibutuhkan sebesar 112
karyawan.

Sampel diambil dari karyawan yang
bekerja di Indonesia yang bekerja di bidang
industri kreatif yang membutuhkan kreativitas
dalam pekerjaannya seperti pada perusahaan
yang berhubungan dengan teknologi, seni,
advertising hingga publishing (Howkins,
2001). Menurut Howkins, Teknik pengambilan
sampel menggunakan non-probability
sampling yaitu convenience sampling (Etikan,
2016). Sampel yang berhasil dikumpulkan
sebesar 179 karyawan dari berbagai
perusahaan di Indonesia lalu kemudian
disaring karena adanya missing values
hingga tersisa 166 karyawan. Kemudian,
untuk mengetahui apakah adanya common
method bias dalam penelitian ini, dilakukan
analisis statistika harman’s single factor test
yang menunjukkan hasil variance sebesar
34%, artinya penelitian ini bebas dari common
method bias (Podsakoff dkk., 2003).

Karakteristik Demografi F %
Jenis Kelamin
Laki-Laki 81 49%
Perempuan 85 51%
Usia
12-21 tahun 5 3%
22-30 tahun 125 75%
31-40 tahun 30 18%
>40 tahun 6 4%
Status Pernikahan
Lajang 97 58%
Menikah 69 42%
Pendidikan
SMA 8 5%
SMK 16 10%
D3 10 6%
D4 4 2%
S1 126 76%
S2 2 1%
Masa Kerja
<2 tahun 92 56%
3-10 tahun 67 40%
>11 tahun 7 4%
Sistem Kerja
Fulltime WFH 16 10%
Fulltime WFO 79 47%
Shifting 71 43%

N = 166
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Variabel kontrol dalam penelitian ini
antara lain jenis kelamin (Baer & Kaufman,
2008), tenure dalam hitungan tahun dapat
merefleksikan seberapa banyak pengalaman
karyawan atas kemampuan dalam mencari
penyelesaian masalah yang baru untuk
masalah organisasi (Gong dkk., 2009),
usia, latar belakang pendidikan serta status
pernikahan karena variabel-variabel ini dapat
mempengaruhi kreativitas seseorang (Farmer
dkk., 2003; Jones & Weinberg, 2011; Madjar
dkk., 2002; Zhang dkk., 2020).

Pengukuran

Adatigaalatukurdaninformasidemografis
yang diberikan kepada partisipan. Seluruh
alat ukur kemudian diterjemahkan ke Bahasa
Indonesia menggunakan proses back-to-back
translate. Skor menggunakan skala Likert
6 poin dengan 1 berarti ‘sangat tidak setuju’
dan 6 berarti ‘sangat setuju’. Pilihan netral
dihapus untuk mengurangi kecenderungan
orang Indonesia yang memilih pilihan netral
(Susianto, 1992).

Alat ukur kreativitas yang diberikan
adalah skala kreativitas yang dikembangkan
oleh George & Zhou (2001) dan kemudian
diadaptasi oleh Hahn dkk. (2015). Ada empat
item dengan hasil reliabilitas Cronbach’s alpha
sebesar 0,818. Contoh jitem yang digunakan
adalah “Di antara rekan kerja, saya akan
menjadi yang pertama atau hampir menjadi
yang pertama dalam mencoba ide atau
metode baru”. Penggunaan asesmen secara
self-report dipilih karena member organisasi
lain tidak dapat mengobservasi seluruh
perilaku kreatif dari karyawan (Shalley dkk.,
2009; Zhou dkk., 2008). Alat ukur budaya
organisasi pembelajaran menggunakan skala
yang dibuat oleh Marsick & Watkins (2003)
dan terdiri dari 7 item dengan reliabilitas
Cronbach’s alpha sebesar 0,894. Contoh
item yang digunakan adalah “Organisasi kami
menghargai karyawan yang berinisiatif”.

Alat ukur knowledge-sharing yang
digunakan adalah skala perilaku knowledge-

sharing oleh Lu dkk. (2006) yang terdiri dari
8 item dengan hasil reliabilitas Cronbach’s
alpha sebesar 0,659 pada uji coba pertama.
Salah satu item memiliki nilai corrected item-
total correlation 0,010. Hal ini dapat terjadi
karena adanya reversed item bias (Suarez-
Alvarez dkk., 2018; Weijters dkk., 2013).
Untuk memperbaiki item tersebut dilakukan
uji validitas melalui expert review dan
akhirnya item tersebut diubah menjadi item
positif “Saya memberitahukan keahlian kerja
saya jika perusahaan memerlukan”. Hasil uji
reliabilitas kedua menunjukkan Cronbach’s
alpha sebesar 0,689.

Analisa Data

Metode analisis yang dilakukan adalah
uji reliabilitas, analisis demografi sampel,
menguji common method bias, analisis
hubungan variabel kontrol dengan kreativitas
dari karyawan, dan juga moderated regression
analysis oleh dengan menggunakan software
SPSS PROCESS untuk melihat peran
moderasi budaya organisasi pembelajaran
diantara knowledge-sharing dan kreativitas
karyawan (A. Hayes, 2013).

Hasil

Peneliti melakukan uji korelasi Pearson
antara variabel kontrol dengan kreativitas
karyawan. Hasil perhitungan korelasi jenis
kelamin(r=-0.299,p=0,000)memilikihubungan
negatif dan signifikan dengan kreativitas
karyawan menunjukkan bahwa perbedaan
jenis kelamin dapat mempengaruhi kreativitas
karyawan (Baer & Kaufman, 2008). Hal ini
sejalan dengan penelitian yang menyatakan
bahwa perempuan memiliki hubungan yang
signifikan dengan kreativitas (Cheung &
Lau, 2010; Kuhn & Holling, 2009). Variabel
kontrol lain yaitu usia (r = 0,112, p=0,075),
status pernikahan(r=0,118, p=0,066), tingkat
pendidikan (r=-117, p=0,067), masa kerja
(r=0,39, p=0,308), dan sistem kerja (r=-0,023,
p=0,384) tidak mempengaruhi kreativitas
karyawan.
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Tabel 2. Korelasi Antar Variabel

Variabel Mean SD 2 3 4 5 6
1. Jenis Kelamin 1.51 .501 - - - - -
2. Usia 2.22 555 - - - - -
3. Status Pernikahan 1.42 494 - - - - -
4. Pendidikan 439 1.244 - - - - -
5. Masa Kerja 1.49 .580 - - - - -
6. Sistem Kerja 2.33 .646 - - - - -
7. Knowledge-sharing 38.61 4.970 -.288 .185 248 -137 .188 .049
8. Kreativitas Karyawan  17.89 3.532 -.299 112 118 - 117 .039 -.023

p < .01 (one tailed)
Uji hipotesis moderated regression (KS) dan kreativitas karyawan, dan peran

analysis dilakukan menggunakan PROCESS
oleh Hayes antara knowledge-sharing

moderator budaya organisasi pembelajaran
(OLC) dalam hubungan tersebut.

Tabel 3. Hasil Model Simpel Moderator (N=166)

Coeff Se T P LLCI ULCI
constant 18.2619 2262 80.7405 .0000 17.8150 18.7089
KS .2307 .0496 4.6536 .0000 1327 .3287
OLC .2019 .0415 4.8699 .0000 .1200 .2839
Int 1 -.0034 .0080 -.4295 .6682 -.0191 .0123

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa
ada hubungan signifikan antara knowledge-
sharing dan kreativitas karyawan (b =
0,2307, t (148) = 4.6536, p < 0,005). Budaya
organisasi pembelajaran juga ditemukan
dapat memprediksi kreativitas karyawan
(b = 0,2019, t (148) = 4.8699, p < 0,005).
Sementara efek interaksi antara knowledge-
sharing dan kreativitas karyawan dengan
budaya organisasi pembelajaran sebagai
moderator tidak ditemukan (b =-.0034, t (148)
= -.4295, p > 0,005). Hal ini menunjukkan
bahwa Ha ditolak dan HO diterima.

Pembahasan

Hayes (2018) menjelaskan bahwa
hubungan antara variabel dependen dan
independen dapat dimoderasi oleh variabel
lain jika signifikansinya bergantung dari
variabel moderator (Hayes, 2018). Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa budaya
organisasi pembelajaran tidak berpengaruh
secara signifikan dalam memperkuat ataupun
melemahkan hubungan antara knowledge-

sharing dan kreativitas karyawan (p = 0,6682).
Hal ini sejalan dengan penelitian Jeong dkk.
(2017) yang menunjukkan bahwa budaya
organisasi pembelajaran sebagai moderator
tidak memberi pengaruh signifikan antara
hubungan kepribadian kreatif dan domain
expertise dengan kreativitas karyawan (Jeong
dkk., 2017).

Salah satu alasan yang dapat memicu
hasil ini adalah sampel yang berasal dari
berbagai perusahaan. Menurut Schein (2017),
setiap organisasi memiliki budaya masing-
masing yang terdiri dari nilai-nilai, simbol,
perilaku, dan juga asumsi yang kemudian
akan berpengaruh dalam menggerakan
organisasi tersebut bekerja (Hahn dkk.,
2015; Schein, 2017). Perbedaan dari budaya

organisasi tempat partisipan penelitian
bekerja dapat menjadikan  karyawan
tersebut memiliki pandangan berbeda

mengenai budaya organisasi pembelajaran
sehingga mempengaruhi kreativitas dalam
organisasinya. Dalam penelitian selanjutnya
dapat melakukan penelitian di satu organisasi
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spesifik untuk menangkap budaya organisasi
pembelajaran secara lebih baik.

Penggunaan alat ukur Dimensions
of Learning Organization Questionnaire
(DLOQ) yang digunakan dalam penelitian
ini dapat menjadi alasan. Alat ukur DLOQ
mampu menangkap seluruh usaha organisasi
dalam memberikan rewards baik intrinsik
maupun ekstrinsik untuk meningkatkan
motivasi belajar, tetapi beberapa penelitian
menunjukkan bahwa external rewards dapat
mengurangi motivasi intrinsik dan perasaan
terhadap otonomi sehingga pada akhirnya
dapat mengurangi kreativitas (Gagne, 2014;
Lepper & Greene, 1975). Deci dkk. (1999)
juga menyatakan bahwa rewards ekstrinsik
dapat mengurangi motivasi intrinsik dalam
melakukan suatu tugas. Oleh karena itu, alat
ukur DLOQ perlu direvisi dengan memisahkan
antara rewards intrinsik dan ekstrinsik dalam
melihat pandangan karyawan terhadap
budaya organisasi pembelajaran.

Alasan lain adalah kreativitas lebih dapat
berkembang di sistem organisasi organik
yang lebih mengedepankan fleksibilitas,
kordinasi secara horizontal, desentralisasi
dari proses pemilihan keputusan, dan
kekuasaan yang berdasarkan dari keahlian
dibandingkan posisi (Mumford dkk., 2002;
Sine dkk., 2006). Sayangnya DLOQ tidak
dapat melihat karakteristik dari sistem
organisasi organik dibandingkan dengan
sistem organisasi mekanik yang lebih
birokratik dan formal yang dapat mengurangi
kreativitas karyawan (McLean, 2005). Hal ini
menunjukkan perlunya mempertimbangkan
sistem organisasi yang berbeda sebagai
faktor dalam pengembangan konstruk alat
ukur budaya organisasi pembelajaran.

Kesimpulan

Dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi  pembelajaran tidak  dapat
memoderasi hubungan antara knowledge-
sharing dan kreativitas karyawan yang

bekerja di industri kreatif di Indonesia. Bagi
peneliti selanjutnya dapat mencari variabel
lain yang dapat memprediksi hubungan antara
knowledge-sharing dan kreativitas karyawan.
Peneliti juga dapat membangun konstruk alat
ukur budaya organisasi pembelajaran yang
dapat memisahkan antara sistem organisasi
dan jenis rewards. Selain itu, penelitian juga
dapat dilakukan di satu organisasi untuk
melihat pandangan karyawan terhadap
budaya di organisasinya.
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