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MENGEMBANGKAN SDM UNTUK MENINGKATKAN
KREATIVITAS DAN INOVASI DI TEMPAT KERJA

Abstrak

Kreativitas dan inovasi semakin dipandang sebagai “mesin pembeda”
(differentiator) bagi organisasi yang beroperasi dalam lingkungan bisnis
yang cepat berubah, terdigitalisasi, dan sarat ketidakpastian. Namun,
banyak inisiatif inovasi gagal bukan karena kurangnya ide, melainkan
karena organisasi tidak membangun ekosistem SDM yang mampu
memunculkan, menyaring, menguji, dan mengimplementasikan ide
secara konsisten. Makalah ini membahas bagaimana pengembangan
SDM (Human Resource Development/HRD) dapat dirancang untuk
meningkatkan kreativitas dan inovasi di tempat kerja melalui kerangka
multi-level (individu—-tim—organisasi). Landasan global menunjukkan
bahwa “creative thinking”, “curiosity and lifelong learning”, serta
“leadership and social influence” termasuk keterampilan yang
diperkirakan semakin penting dalam horizon 2025-2030. (World
Economic Forum) Sejalan dengan itu, World Economic Forum juga

menyoroti adanya kesenjangan profisiensi kolaborasi dan keterampilan
manusiawi pada tenaga kerja di banyak organisasi—yang justru
merupakan prasyarat inovasi lintas fungsi. (World Economic Forum

Reports) Dari perspektif kebijakan dan penilaian keterampilan, OECD
menekankan pentingnya creative thinking dan critical thinking sebagai


https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2025/in-full/3-skills-outlook/?utm_source=chatgpt.com
https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2025/in-full/3-skills-outlook/?utm_source=chatgpt.com
https://reports.weforum.org/docs/WEF_New_Economy_Skills_Unlocking_the_Human_Advantage_2025.pdf?utm_source=chatgpt.com
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bekal ekonomi inovatif, namun menyoroti minimnya panduan dan
sistem asesmen yang sistematis di banyak sistem pendidikan dan
pelatihan. (OECD)

Makalah ini mengusulkan arsitektur pengembangan SDM yang
menyatukan (1) desain kerja yang memberi otonomi dan ruang
eksperimen; (2) pembelajaran berbasis proyek (action learning) dan
komunitas praktik; (3) kepemimpinan yang membangun psychological
safety; (4) sistem manajemen kinerja yang menilai proses inovasi, bukan
hanya output jangka pendek; serta (5) tata kelola inovasi yang sistematis
merujuk prinsip-prinsip manajemen inovasi (misalnya ISO 56002) seperti
arah strategis, budaya organisasi, insight, dan adaptabilitas. (ISO)
Pembahasan diperkaya dengan narasi kasus komposit Indonesia
(manufaktur, layanan, UMKM, pendidikan) untuk menunjukkan dilema
praktis: produktivitas jangka pendek vs eksplorasi ide, kepatuhan vs
eksperimen, dan adopsi Al vs pemeliharaan kemampuan kreatif manusia.

Kata kunci: pengembangan SDM, kreativitas, inovasi, HRD, budaya
inovasi, psychological safety, action learning, ISO 56002, kompetensi
kreatif, organisasi adaptif

1. Pendahuluan: Mengapa Kreativitas dan Inovasi Menjadi Agenda
SDM

Dalam organisasi modern, banyak pekerjaan rutin—terutama yang
bersifat repetitif dan berbasis aturan—semakin mudah diotomasi oleh
perangkat digital, analitik, dan Al. Pada saat yang sama, keunggulan
kompetitif bergerak ke ranah yang lebih “manusiawi”: kemampuan
merumuskan masalah dengan tepat, menghubungkan berbagai
perspektif, menciptakan solusi baru, dan mengimplementasikannya
secara cepat namun bertanggung jawab. Dalam bahasa strategi,
perusahaan tidak hanya bersaing pada efisiensi, melainkan pada


https://www.oecd.org/en/topics/sub-issues/creative-thinking.html?utm_source=chatgpt.com
https://www.iso.org/files/live/sites/isoorg/files/store/en/PUB100468.pdf?utm_source=chatgpt.com
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kemampuan membangun nilai baru—baik berupa produk, layanan,
proses, maupun model bisnis. Di titik inilah kreativitas dan inovasi
menjadi agenda SDM yang tidak dapat ditunda.

World Economic Forum (WEF) menempatkan creative thinking dan
curiosity/lifelong learning sebagai keterampilan yang diperkirakan
meningkat pentingnya hingga 2030, bersama analytical thinking,
resilience, dan leadership/social influence. (World Economic Forum)

Pesan implisitnya jelas: organisasi yang ingin bertahan perlu menyiapkan
tenaga kerja yang mampu menghasilkan ide sekaligus mengubahnya
menjadi perubahan nyata. Namun, WEF juga menyoroti bahwa banyak
organisasi belum menganggap tenaga kerjanya cukup profisien pada
kemampuan kolaborasi dan keterampilan manusiawi tertentu, padahal
inovasi hampir selalu membutuhkan kerja lintas fungsi dan lintas disiplin.
(World Economic Forum Reports)

Di sisi lain, OECD menekankan creative thinking dan critical thinking
sebagai modal untuk ekonomi inovatif, tetapi mengingatkan bahwa
banyak institusi belum memiliki cara yang sistematis untuk mengajarkan
dan menilai keterampilan tersebut. (OECD) Ini relevan bagi HRD: jika
pasokan talenta dari sistem pendidikan belum sepenuhnya siap,
organisasi harus menjadi "kampus kedua” yang menumbuhkan
kreativitas melalui desain kerja, pembimbingan, dan pembelajaran
berkelanjutan.

Makalah ini berangkat dari tesis: kreativitas dan inovasi di tempat
kerja bukan terutama masalah bakat individu, melainkan hasil
desain sistem SDM dan organisasi. Oleh karena itu, pengembangan
SDM untuk kreativitas dan inovasi harus bersifat end-to-end: mulai dari
rekrutmen, desain pekerjaan, pembelajaran, kepemimpinan, sistem
kinerja, hingga tata kelola inovasi.


https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2025/in-full/3-skills-outlook/?utm_source=chatgpt.com
https://reports.weforum.org/docs/WEF_New_Economy_Skills_Unlocking_the_Human_Advantage_2025.pdf?utm_source=chatgpt.com
https://www.oecd.org/en/topics/sub-issues/creative-thinking.html?utm_source=chatgpt.com
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2. Klarifikasi Konsep: Kreativitas # Inovasi, tetapi Tidak Bisa
Dipisahkan

Sebelum membahas strategi, kita perlu membedakan dua konsep yang
sering dicampuradukkan:

Kreativitas: kemampuan menghasilkan ide yang baru (novel) dan
bernilai (useful) dalam konteks tertentu. Kreativitas menekankan proses
kognitif dan sosial dalam menghasilkan kemungkinan.

Inovasi: proses mewujudkan ide kreatif menjadi praktik, produk, layanan,
atau proses yang diadopsi dan menghasilkan dampak. Inovasi
menekankan implementasi dan adopsi.

Kreativitas tanpa inovasi bisa berhenti sebagai “ide bagus di kepala
orang”. Inovasi tanpa kreativitas sering berujung pada “perbaikan kecil”
yang cepat habis atau sekadar meniru pesaing. Dalam organisasi yang
sehat, kreativitas dan inovasi membentuk satu rantai nilai: ide — seleksi
— eksperimen — pembelajaran — implementasi — penyebaran -
dampak.

Kerangka ISO 56002 (Innovation management system) menegaskan
bahwa inovasi perlu dikelola secara sistematis melalui arah strategis,
budaya organisasi, insight, dan adaptabilitas—bukan sekadar kegiatan
insidental. (ISO) Ini memberi pelajaran penting: kreativitas sering muncul
lokal dan sporadis, sedangkan inovasi membutuhkan sistem agar
gagasan bisa bergerak dari pinggir menjadi arus utama.

3. Mengapa Kreativitas “Sulit Tumbuh” di Banyak Tempat Kerja

Banyak organisasi sebenarnya dipenuhi orang cerdas, tetapi tidak
inovatif. Mengapa?

3.1. Logika kontrol mengalahkan logika eksplorasi


https://www.iso.org/files/live/sites/isoorg/files/store/en/PUB100468.pdf?utm_source=chatgpt.com
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Organisasi yang lahir dari tradisi efisiensi cenderung menekankan
kepatuhan, standar, dan target jangka pendek. Ini penting untuk
stabilitas operasi, tetapi dapat menekan eksperimen. Karyawan belajar
satu pelajaran: jangan ambil risiko, jangan buat masalah. Akibatnya,
kreativitas menjadi perilaku yang “berbahaya”.

3.2. Kelelahan dan beban kerja menggerus ruang berpikir

Kreativitas membutuhkan jeda kognitif: waktu untuk mengamati,
menghubungkan, mencoba, dan merefleksikan. Ketika beban kerja padat
dan semua hal dianggap mendesak, organisasi kehilangan “ruang
inkubasi”. Ide tidak sempat matang, dan inovasi hanya muncul sebagai
respons darurat, bukan proses belajar.

3.3. Kolaborasi lintas fungsi lemah

Inovasi jarang lahir dari satu fungsi saja. la muncul ketika pengetahuan
pelanggan, teknologi, proses, dan risiko bertemu. WEF menunjukkan
adanya kesenjangan profisiensi pada kolaborasi dan kemampuan
manusiawi di banyak organisasi. (World Economic Forum Reports) Bila

kolaborasi lemah, ide tidak mendapat dukungan lintas fungsi, dan
inovasi terhenti di silo.

3.4. Sistem kinerja menghukum eksperimen

Jika sistem penilaian kinerja hanya menilai output jangka pendek, maka
eksperimen dianggap pemborosan. Padahal, inovasi memerlukan trial-
and-error. Organisasi yang tidak menyiapkan “ruang gagal yang aman”
(safe-to-fail) akan mematikan perilaku inovatif.

4. Kerangka Multi-Level: Individu-Tim-Organisasi

Pengembangan SDM untuk kreativitas dan inovasi akan lebih efektif jika
dirancang pada tiga level yang saling menguatkan.


https://reports.weforum.org/docs/WEF_New_Economy_Skills_Unlocking_the_Human_Advantage_2025.pdf?utm_source=chatgpt.com
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4.1. Level individu: kompetensi kreatif sebagai “kapabilitas belajar”
Pada level individu, kreativitas dapat dipandang sebagai kombinasi:
pengetahuan domain (menguasai bidang kerja),

keterampilan berpikir kreatif (mencari alternatif, framing ulang
masalah),

motivasi intrinsik (dorongan untuk memperbaiki),
ketahanan psikologis (tahan kritik dan ketidakpastian),
literasi digital/Al (memanfaatkan alat untuk memperluas eksplorasi).

WEF menempatkan curiosity dan lifelong learning sebagai keterampilan
yang meningkat pentingnya. (World Economic Forum) Ini menegaskan

bahwa kreativitas bukan sekadar “ide spontan”, melainkan kemampuan
belajar—mencari pengetahuan baru dan menggunakannya untuk
mencipta.

4.2. Level tim: psychological safety dan kualitas interaksi

Tim adalah “ruang sosial” di mana ide diuji. Bila tim tidak aman secara
psikologis—orang takut ditertawakan, takut disalahkan—maka ide tidak
keluar. Pengembangan SDM pada level tim mencakup: fasilitasi diskusi,
aturan umpan balik, keterampilan kolaborasi, dan kepemimpinan yang
menampung perbedaan.

4.3. Level organisasi: sistem inovasi dan budaya belajar

Organisasi perlu tata kelola inovasi: proses seleksi ide, pendanaan
eksperimen, mekanisme pembelajaran, dan skala implementasi. ISO
56002 menekankan pentingnya sistem manajemen inovasi yang
memberi struktur untuk menghasilkan outcome inovasi. (ISO) Tanpa
sistem, kreativitas akan tetap menjadi “inisiatif personal” yang mudah
hilang saat orang pindah atau saat target berubah.


https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2025/in-full/3-skills-outlook/?utm_source=chatgpt.com
https://www.iso.org/files/live/sites/isoorg/files/store/en/PUB100468.pdf?utm_source=chatgpt.com
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5. Kompetensi yang Perlu Dikembangkan: Dari Kreativitas ke Inovasi

Berikut peta kompetensi yang lazim menjadi “inti” HRD inovasi. Saya
susun menjadi empat klaster agar operasional.

5.1. Kompetensi kognitif kreatif

Problem framing: kemampuan merumuskan masalah secara tepat
(bukan hanya gejalanya).

Divergent thinking: menghasilkan banyak alternatif solusi.
Convergent thinking: memilih dan menyusun solusi yang feasible.

Critical thinking: menguji asumsi, memeriksa bukti, dan menghindari
bias.

OECD menekankan creative thinking dan critical thinking sebagai bekal
ekonomi inovatif. (OECD)

5.2. Kompetensi sosial-kolaboratif
Komunikasi ide (storytelling, visualisasi, argumentasi).

Kolaborasi lintas fungsi (negosiasi, alignment tujuan, manajemen
konflik).

Co-creation (membangun ide bersama, bukan “memiliki ide sendiri”).
WEF menyoroti pentingnya leadership/social influence dan kolaborasi
sebagai kapasitas manusiawi yang menentukan kesiapan transformasi.
(World Economic Forum)

5.3. Kompetensi eksekusi inovasi
Eksperimen cepat (prototype, MVP, uji hipotesis).

Manajemen proyek adaptif (agile/iteratif).


https://www.oecd.org/en/topics/sub-issues/creative-thinking.html?utm_source=chatgpt.com
https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2025/in-full/3-skills-outlook/?utm_source=chatgpt.com
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Implementasi dan scaling (standarisasi, pelatihan, change
management).

Pengukuran dampak (metrik nilai, kualitas, risiko).
5.4. Kompetensi etika dan tanggung jawab

Inovasi tanpa etika dapat merusak kepercayaan. Dalam era digital/Al, ini
meliputi: privasi, fairness, akuntabilitas, dan risiko sosial. UNESCO
menekankan pentingnya menempatkan kreativitas dan inovasi dalam
kerangka yang memperkuat kompetensi manusia sekaligus relevan
dengan tantangan keberlanjutan dan masyarakat. (UNESCO)

6. Strategi Pengembangan SDM untuk Kreativitas dan Inovasi

Bagian ini menyusun strategi HRD yang dapat diterapkan secara praktis,
dari hulu ke hilir.

6.1. Rekrutmen dan seleksi: memilih “potensi belajar”, bukan hanya
pengalaman

Organisasi sering merekrut untuk kebutuhan hari ini, bukan untuk
perubahan besok. Jika inovasi adalah agenda strategis, seleksi perlu
menguiji: rasa ingin tahu, problem solving, kemampuan kolaborasi, dan
keberanian mengambil inisiatif.

Contoh naratif:

Sebuah startup layanan kesehatan digital merekrut analis operasi.
Kandidat A sangat berpengalaman menjalankan SOP. Kandidat B lebih
muda, tetapi mampu menjelaskan bagaimana ia memperbaiki proses di
organisasi lama melalui eksperimen kecil dan kerja lintas fungsi. Ketika
skala bisnis membesar, kandidat B justru lebih cepat beradaptasi karena
terbiasa menguji hipotesis dan belajar dari data. Dalam konteks WEF,

10
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kemampuan curiosity/lifelong learning menjadi modal yang makin
penting. (World Economic Forum)

6.2. Onboarding: menyosialisasikan budaya eksperimen sejak hari
pertama

Onboarding biasanya berisi aturan dan prosedur. Untuk organisasi
inovatif, onboarding perlu menanamkan norma: boleh bertanya, boleh
mencoba, wajib belajar, wajib mendokumentasikan pembelajaran.
Onboarding dapat memasukkan mini-project 2-4 minggu yang
memaksa karyawan baru menemukan satu perbaikan proses kecil. Ini
membangun identitas: “di sini kita memperbaiki”.

6.3. Desain kerja yang memupuk kreativitas: otonomi, variasi, dan
makna

Kreativitas berkembang ketika karyawan memiliki:
otonomi dalam cara bekerja (bukan berarti tanpa standar),
variasi tugas yang menantang,

akses ke informasi pelanggan/proses,

rasa makna (why) dari pekerjaan.

Dalam istilah sistem inovasi, desain kerja harus memungkinkan “insight”
muncul—yakni pengetahuan tentang kebutuhan dan masalah nyata. ISO
56002 menekankan peran insight sebagai salah satu prinsip penting
inovasi. (ISO)

6.4. Pembelajaran berbasis proyek: action learning sebagai jantung
HRD inovasi

Pelatihan kelas saja jarang memunculkan inovasi. Yang efektif adalah
action learning: peserta belajar sambil memecahkan masalah nyata.

Desain yang umum efektif:

11


https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2025/in-full/3-skills-outlook/?utm_source=chatgpt.com
https://www.iso.org/files/live/sites/isoorg/files/store/en/PUB100468.pdf?utm_source=chatgpt.com

Rudy C Tarumingkenyg : Mengembangkan SDM untuk Meningkatkan

Kreativitas dan Inovasi di Tempat Kerja

Pilih 5-10 masalah proses yang jelas (misalnya lead time lama, komplain
tinggi, defect tinggi).

Bentuk tim lintas fungsi.

Tetapkan sprint 6-8 minggu: diagnosis — ide — prototipe — uji —
rekomendasi implementasi.

Presentasi ke sponsor eksekutif, dengan keputusan scaling.

Model ini secara langsung mengubah kompetensi kognitif (problem
framing, creative thinking) menjadi kompetensi eksekusi (eksperimen,
implementasi).

6.5. Komunitas praktik dan knowledge sharing: mempercepat
penyebaran ide

Inovasi sering terhenti karena pengetahuan tacit tidak menyebar.
Komunitas praktik (community of practice) membantu: tim berbagi pola
masalah, solusi yang berhasil, dan pelajaran kegagalan. Ini membangun
“memori organisasi” sehingga inovasi tidak selalu dimulai dari nol.

6.6. Kepemimpinan yang memfasilitasi inovasi: dari “mengawasi”
menjadi “mengorkestrasi”

Pemimpin inovasi bukan hanya pemberi instruksi, tetapi:
membangun psychological safety,

melindungi ruang eksperimen,

menengahi konflik lintas fungsi,

memfokuskan inovasi pada strategi,

memberi umpan balik yang memperkaya.

WEF menempatkan leadership and social influence sebagai keterampilan
yang diperkirakan meningkat pentingnya. (World Economic Forum) Ini

12
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logis: inovasi sering menantang kebiasaan dan kepentingan, sehingga
dibutuhkan kemampuan memengaruhi dan membangun koalisi.

6.7. Sistem kinerja dan penghargaan: menilai proses inovasi, bukan
hanya hasil akhir

Kinerja inovasi tidak selalu langsung terlihat. Karena itu, organisasi perlu
mengukur leading indicators seperti: jumlah eksperimen, kecepatan
siklus uji, kualitas pembelajaran (documented learnings), dan kolaborasi
lintas fungsi—di samping lagging indicators seperti pendapatan dari
produk baru, penghematan biaya, atau peningkatan NPS.

Prinsip penting: penghargaan yang paling efektif sering berupa
pengakuan (recognition) dan peluang berkembang (opportunity), bukan
hanya uang. Insentif uang yang salah bisa memicu perilaku manipulatif
(mengajukan ide demi poin) dan menurunkan motivasi intrinsik.

6.8. Tata kelola inovasi: pipeline dari ide ke implementasi

Agar inovasi tidak menjadi acara tahunan, organisasi memerlukan
pipeline inovasi yang rutin:

kanal ide (ide intake)

triase cepat (screening)

eksperimen terdanai (innovation sprints)
keputusan scaling (go/no-go)
implementasi dan standardisasi
pembelajaran dan dokumentasi

ISO 56002 menekankan pentingnya sistem manajemen inovasi untuk
memastikan struktur, dukungan, sumber daya, dan proses tersedia, serta
sistem mencapai outcome yang diharapkan. (weshare.waskita.co.id)

13
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7. Peran Teknologi dan Al: Memperluas Ruang Kreatif, Bukan
Menggantinya

Teknologi—terutama Al generatif—dapat membantu kreativitas dalam
tiga cara:

Ideasi cepat: menghasilkan variasi konsep, alternatif narasi, sketsa
proses.

Pengayaan informasi: merangkum, membandingkan, memetakan
sumber.

Prototipe cepat: membuat draft konten, mockup, atau kode awal.

Namun ada risiko: organisasi menjadi “cepat” tetapi tidak “dalam”, dan
manusia kehilangan otot kreatifnya karena terlalu bergantung pada
mesin. Oleh sebab itu, pengembangan SDM di era Al harus mencakup:
literasi Al, disiplin verifikasi, etika penggunaan, serta desain kerja yang
memastikan manusia tetap melakukan bagian inti: penilaian, makna,
tanggung jawab.

Contoh naratif:

Di tim pemasaran, Al mampu membuat 30 versi headline dalam 2 menit.
Tim merasa produktif. Tetapi setelah dua bulan, performa kampanye
stagnan karena semua headline terasa mirip. Manajer lalu mengubah
cara kerja: Al digunakan untuk memperluas variasi awal, tetapi tim
diwajibkan melakukan riset pelanggan lapangan (insight) dan menguiji
hipotesis nilai. Hasilnya, kreativitas tidak lagi “sekadar variasi kata”, tetapi
inovasi berbasis pemahaman pelanggan. Prinsip “insight” dalam
manajemen inovasi kembali menjadi pusat. (ISO)

14
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8. Pengukuran Dampak: Bagaimana Menilai SDM Inovatif secara
Kredibel

Pengukuran inovasi sering gagal karena terlalu fokus pada output
finansial semata, padahal banyak inovasi adalah perbaikan proses,
peningkatan kualitas, atau inovasi layanan yang dampaknya bertahap.

8.1. Metrik tingkat proses inovasi

time-to-experiment (berapa cepat ide diuji)

experiment success rate (bukan untuk menghukum, tetapi untuk belajar)
cycle time dari prototipe ke implementasi

jumlah pembelajaran terdokumentasi

8.2. Metrik tingkat organisasi

porsi pendapatan dari produk/layanan baru

penghematan biaya dari perbaikan proses

penurunan defect/komplain

peningkatan produktivitas dan kualitas layanan

engagement dan retensi talenta kunci (inovasi butuh orang yang
bertahan)

8.3. Metrik kompetensi SDM

peningkatan kemampuan creative problem solving (melalui
rubrik/assessment)

kolaborasi lintas fungsi (360 feedback)
jumlah karyawan yang berpartisipasi dalam proyek inovasi

internal mobility (perpindahan lintas fungsi memperkaya perspektif)
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OECD menekankan bahwa pengembangan creative thinking dan critical
thinking memerlukan pendekatan pengajaran/asesmen yang lebih
sistematis. (OECD) Di organisasi, prinsipnya sama: bila tidak diukur
secara perilaku dan proses, kreativitas akan dianggap “abstrak” dan
mudah dipotong saat anggaran ketat.

9. Narasi Kasus Komposit Indonesia: Dilema Praktis dan Solusi SDM

Berikut empat kasus komposit (representatif) untuk menunjukkan
bagaimana pengembangan SDM dapat mengubah kreativitas menjadi
inovasi.

Kasus 1: Manufaktur—"“Kaizen yang macet karena budaya takut
salah”

Sebuah pabrik menjalankan program kaizen. Karyawan diminta
mengusulkan ide perbaikan. Pada awalnya ide banyak, tetapi kemudian
menurun. Mengapa? Karena beberapa ide yang gagal membuat
pengusulnya dipermalukan saat rapat.

Intervensi SDM:

pelatihan supervisor tentang feedback konstruktif dan psychological
safety

perubahan aturan rapat: fokus pada pembelajaran, bukan menyalahkan
pendanaan kecil untuk eksperimen cepat
penghargaan untuk “pembelajaran terbaik”, bukan hanya “hasil terbaik”

Dengan perubahan ini, ide muncul kembali. Pelajaran: inovasi tidak
tumbuh di budaya takut.

Kasus 2: Perbankan layanan—"“Inovasi layanan terhambat silo”
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Bank ingin memperbaiki pengalaman nasabah. Tim frontliner punya ide,
tetapi tim IT dan compliance lambat merespons. Akhirnya ide mati.

Intervensi SDM dan organisasi:

bentuk squad lintas fungsi (layanan—-IT-compliance—-data)

action learning sprint 8 minggu: mapping journey nasabah — prototipe
— uji kecil

KPI tim gabungan: NPS + waktu penyelesaian + kepatuhan

WEF menekankan pentingnya kepemimpinan dan pengaruh sosial dalam
perubahan keterampilan dan transformasi. (World Economic Forum)

Dalam kasus ini, kepemimpinan dibutuhkan untuk memecah silo dan
membangun tujuan bersama.

Kasus 3: UMKM—"Kreatif secara produk, lemah dalam sistem”

UMKM kuliner sangat kreatif membuat varian produk, tetapi inovasi
tidak berkelanjutan karena produksi tidak stabil, kualitas berubah-ubah,
dan pemasaran tidak konsisten.

Intervensi HRD sederhana namun kuat:

standardisasi resep dan SOP kualitas

pelatihan dasar analitik penjualan (produk mana yang benar-benar laku)
pengembangan soft skills: komunikasi tim kecil, pembagian peran
jadwal eksperimen: 1 varian baru per bulan dengan uji pasar kecil

Di sini terlihat bahwa inovasi bukan hanya ide produk; inovasi
memerlukan sistem eksekusi.

Kasus 4: Perguruan tinggi—"“Inovasi pembelajaran digital tanpa
budaya kolaborasi”
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Kampus mendorong dosen menggunakan teknologi dan Al. Namun
dosen bekerja sendiri-sendiri; materi tidak terkurasi; kualitas tidak
merata; sebagian dosen merasa terancam.

Intervensi:
komunitas praktik dosen (sharing desain pembelajaran)
action learning: proyek mikro inovasi pembelajaran per semester

rubrik kualitas: keterlibatan mahasiswa, asesmen autentik, integritas
akademik

literasi Al etis dan penggunaan Al sebagai alat bantu (bukan pengganti)

UNESCO menekankan bahwa lingkungan pendidikan perlu
memanfaatkan seni dan budaya untuk menumbuhkan kreativitas, critical
thinking, dan inovasi sebagai kompetensi fundamental menghadapi
tantangan kompleks. (UNESCO) Prinsip ini relevan untuk kampus: inovasi
pembelajaran adalah inovasi budaya, bukan sekadar adopsi alat.

10. Roadmap Implementasi: Program SDM Inovatif 12 Bulan
Berikut rancangan roadmap yang realistis untuk banyak organisasi.
Kuartal 1: Diagnosis dan fondasi

|dentifikasi area nilai (value pools) yang membutuhkan inovasi: kualitas,
layanan, biaya, kecepatan, keselamatan.

Pemetaan kompetensi kreatif-inovatif per peran kunci.

Pelatihan pemimpin: psychological safety, coaching, dan manajemen
eksperimen.

Bentuk governance ringan: forum triase ide dan sponsor eksekutif.

Kuartal 2: Pilot action learning dan komunitas praktik
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Jalankan 3-5 sprint inovasi lintas fungsi.

Buat template dokumentasi pembelajaran (apa dicoba, apa hasilnya, apa
pelajarannya).

Bentuk komunitas praktik untuk menyebarkan pembelajaran.
Kuartal 3: Integrasi ke sistem kinerja

Tambahkan leading indicators inovasi ke KPI tim tertentu.

Revisi sistem penghargaan: dorong kolaborasi dan pembelajaran.
Kembangkan jalur karier yang mengakui kontribusi inovasi.
Kuartal 4: Scaling dan standardisasi

Pilih inovasi yang berhasil untuk diskalakan dan distandardisasi.

Susun playbook inovasi internal merujuk prinsip sistem inovasi (mis. ISO
56002). (I1SO)

Evaluasi dampak (produktvitas, kualitas, engagement) dan rencanakan
siklus tahun berikutnya.

11. Kesimpulan

Mengembangkan SDM untuk meningkatkan kreativitas dan inovasi di
tempat kerja adalah proyek sistemik—bukan sekadar pelatihan kreatif,
lomba ide, atau pembelian teknologi. Bukti global menunjukkan bahwa
creative thinking, curiosity/lifelong learning, serta leadership/social
influence semakin penting pada horizon 2025-2030; artinya organisasi
perlu menumbuhkan kompetensi manusiawi yang menjadi fondasi
inovasi. (World Economic Forum) Namun, inovasi hanya akan terjadi bila
kompetensi individu bertemu dengan dinamika tim yang aman dan
sistem organisasi yang mendukung—termasuk tata kelola inovasi yang
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terstruktur sebagaimana ditegaskan dalam prinsip manajemen inovasi
(ISO 56002) terkait arah strategis, budaya, insight, dan adaptabilitas.
(150)

Dengan demikian, HRD inovasi yang efektif mencakup: desain kerja yang
memberi ruang eksplorasi; pembelajaran berbasis proyek;
kepemimpinan yang membangun psychological safety; sistem kinerja
yang menilai proses pembelajaran dan kolaborasi; serta mekanisme
pipeline dari ide ke implementasi. Pada akhirnya, organisasi inovatif
adalah organisasi yang membuat kreativitas menjadi kebiasaan—bukan
kejadian langka.

Glosarium

Kreativitas: kemampuan menghasilkan ide yang baru dan bernilai dalam
konteks tertentu.

Inovasi: proses implementasi dan adopsi ide kreatif hingga
menghasilkan dampak.

Action learning: pembelajaran berbasis pemecahan masalah nyata
melalui proyek terstruktur.

Psychological safety: rasa aman untuk berbicara, bertanya, dan
mencoba tanpa takut dipermalukan atau dihukum.

Divergent thinking: kemampuan menghasilkan banyak alternatif solusi.
(OECD)

Convergent thinking: kemampuan memilih, menyusun, dan
memfinalisasi solusi yang feasible. (OECD)

Innovation pipeline: alur sistematis ide — seleksi — eksperimen —
implementasi — scaling. (ISO)

Insight: pemahaman mendalam tentang kebutuhan/masalah nyata yang
menjadi bahan bakar inovasi. (ISO)
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ISO 56002: panduan sistem manajemen inovasi yang menekankan
pendekatan sistemik terhadap inovasi. (ISO)
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