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ABSTRAK 

Inovasi baru dalam industri 4.0 menjadi kebutuhan yang menarik dalam keberhasilan. Seorang 
karyawan dituntut untuk selalu siap dan inovatif dalam merespons perubahan jaman dan 
perkembangan teknologi melalui perilaku inovasi kerjanya sehingga melahirkan sebuah inovasi. 
Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengaruh workforce agility terhadap innovative work 
behavior dengan melibatkan co-worker support sebgai moderator. Desain penelitian yang 
digunakan non eksperimental dengan jumlah subjek 292 pelaku ekonomi kreatif. Teknik 
pengambilan sampel yang digunakan berupa Convenience Sampling. Instrumen penelitian ini 
menggunakan innovative work behavior scale, workforce agility questionnaire, dan co-worker 
support scale. Analisis data penelitian ini menggunakan Moderated Regression Analysis (MRA). 
Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh positif  workforce agility terhadap innovative work 
behavior, akan tetapi co-worker support tidak menunjukkan peran sebagai moderator pada 
pengaruh workforce agility terhadap innovative work behavior. 
 
Kata Kunci: Innovation work behavior, workforce agility, co-worker support. 
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ABSTRACT 

New innovations in Industry 4.0 have become a critical factor for success. Employees are required 
to be constantly prepared and innovative in responding to changes in the era and technological 
advancements through their innovative work behavior, thereby generating innovation. This study 
aims to explain the effect of workforce agility on innovative work behavior, with co-worker support 
as a moderating variable. The research design is non-experimental, involving 292 creative 
economy practitioners. The sampling technique employed is Convenience Sampling. The research 
instruments include the Innovative Work Behavior Scale, the Workforce Agility Questionnaire, 
and the Co-worker Support Scale. Data analysis is conducted using Moderated Regression 
Analysis (MRA). The results indicate a positive effect of workforce agility on innovative work 
behavior; however, co-worker support does not play a moderating role in the relationship between 
workforce agility and innovative work behavior. 
 
Keywords: Innovation work behavior, workforce agility, co-worker support.
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LATAR BELAKANG 

Industri 4.0 merupakan era dimana perkembangan teknolongi memiliki pengaruh yang 

sangat luar biasa dalam industri atau dunia kerja (Ali & Xie, 2021; Calış Duman & Akdemir, 

2021). Kemajuan teknologi dalam 4.0 memiliki tantangan tersendiri bagi sumber daya manusia 

yang berada dalam suatu industri dan organisasi, dimana kecerdasan manusia dipertemukan dan 

dihadapkan dengan kecerdasan buatan yang dirancang sesederhana mungkin sehingga mudah 

diakses dan dipakai oleh semua kalangan (Ghobakhloo, 2020). Proses perkembangan industri dan 

organisasi sebelumnya dinilai bergantung terhadap kemampuan dan potensi yang dimiliki oleh 

seorang karyawan, akan tetapi dalam hal ini akan dinilai berbeda ketika kemajuan teknologi dalam 

industri 4.0 dapat memberikan kebutuhan lebih terhadap perusahaan (Ejsmont, 2021).  

Namun, hal ini dinilai menjadi masalah dalam proses kesiapan karyawan dalam 

menghadapi sebuah tantangan baru berupa teknologi di era 4.0 yang harus memiliki kesiapan 

terhadap perubahan berbentuk apa saja demi kemajuan industri dan organisasi (Hanafiah et al., 

2020; Sony & Naik, 2020). Menurut Wilkesmann (2018) Karyawan dalam industri 4.0 dinilai 

harus memiliki inovasi yang lebih dalam industri dan organisasi. Inovasi karyawan dinilai menjadi 

salah satu peran penting yang harus ada pada karyawan dalam indusri 4.0 (Hanafiah et al., 2020). 

Kemudian Ven (1986) menilai perilaku kerja inovatif (Innovative work behavior) sebagai solusi 

terbaik dalam melahirkan sebuah inovasi.  

Pentingnya perilaku inovatif pernah ditunjukkan oleh Kementerian Pariwisata dan 

Ekonomi Kreatif Republik Indonesia (Kemenparekraf RI) dalam menghadapi dampak covid-19 

terhadap ekonomi nasional. Bagi pelaku ekonomi kreatif, physical distancing dan bekerja dari 

rumah bisa menjadi pembatas dalam proses pemasaran dan promosi suatu produk. Hal ini dapat 

dilihat pada data outlook pariwisata dan ekonomi kreatif Indonesia  tahun 2020/2021 menunjukkan 

bahwa estimasi pertumbuhan pekerja sektor ekonomi kreatif di Indonesia -2,49%. Sementara data 

yang sama dari tahun sebelum pandemi Pendapatan Domestik Bruto (PDB) dari sektor ekonomi 

kreatif menjadi -2,39. Namun, dalam hal ini pemerintah mengambil langkah untuk memasukkan 

peran ekosistem digital dalam ekonomi kreatif untuk selalu kreatif dan memperbaharui ide untuk 

dapat menarik konsumen melalui media digital. Perilaku inovatif ini muncul setelah mengetahu 

data dari Yougov yang dikutip dari facebook for business mengungkap bahwa penggunaan sosial 

media meningkat sampai 38%.  
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Perilaku kerja inovatif dinilai menjadi konsep dalam revolusi industri 4.0 untuk mendorong 

pertumbuhan bisnis, daya saing dan kesuksesan (Halawa et al., 2023). Perilaku kerja inovatif 

melibatkan kemampuan untuk berpikir kreatif, menemukan solusi baru, serta 

mengimplementasikan ide-ide tersebut untuk meningkatkan efesiensi dan kinerja di tempat kerja 

(Shalley et al., 2004). Penelitian sebelumnya menilai bahwa perilaku kerja inovatif dinilai 

mempengaruhi keberlangsungan perusahaan karena melibatkan keunggulan kompetitif yang 

signifikan (Martins & Terblanche, 2003). Pemimpin dinilai harus memperhatikan karyawan yang 

memiliki tingkat perilaku kerja inovatif karena dinilai dapat mempengaruhi tingkat kreativitas 

(Politis, 2002). Perhatian terhadap inovasi karyawan akan menumbuhkan kepercayaan dan 

memberikan efek ketergantungan terhadap tugas-tugas organisasi sehingga dapat menguntungkan 

perusahaan (Bass et al., 2003; Burke et al., 2007; Caldwell & Dixon, 2010; Dirks & Ferrin, 2002). 

Penelitian yang dilakukan oleh Alheet et al., (2021) menjelaskan bahwa kepemimpinan dinilai 

secara signifikan mempengaruhi perilaku kerja inovatif. 

Pemimpin merupakan sosok yang dinilai memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

seorang perilaku inovatif karyawan karena dinilai dapat merangsang pembentukan ide melalui 

perilaku-perilaku umum sehari-hari terhadap karyawannya (Jong & Hartog, 2007). Kepemimpinan 

transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap perilaku kerja inovatif (Afsar et al., 2014; Afsar & Umrani, 2020; Alshahrani, 2023; 

Byantara et al., 2023; Karimi et al., 2023; Masood & Afsar, 2017; Zhang et al., 2021). Model 

kepemimpinan lain yang dinilai dapat mempengaruhi perilaku kerja inovatif yaitu entrepreneurial 

leadership (Bagheri, 2017; Li et al., 2020, 2020b; Malibari & Bajaba, 2022), inclusive leadership 

(Javed, Abdullah, et al., 2019; Javed et al., 2021; Javed et al., 2019; Mansoor et al., 2021), digital 

leadership (Erhan et al., 2022; Rehman et al., 2023), ethical leadership (Aprilianty & Waskito, 

2023), ambidextrous leadership (Jabeen et al., 2023), authentic leadership (Bai et al., 2022; 

Purwanto et al., 2021), dan transactional leadership (Faraz et al., 2018; Politis, 2002). Selain 

kepemimpinan, terdapat beberapa beberapa faktor situasional lainnya yang dapat mempengaruhi 

perilaku kerja inovatif seperti multiculturalisme (Korzilius et al., 2017), person-job fit (Afsar et 

al., 2015), dan organization culture (Bharthvajan, 2007; Eskiler et al., 2016; Kamel, 2017; Khan 

et al., 2020; Yeun & Han, 2016). 

Pengaruh perilaku kerja inovatif tidak hanya dipengaruhi dari faktor luar saja, akan tetapi 

dari dalam diri manusia terdapat beberapa faktor yang mempengaruhinya seperti halnya motivasi. 
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Motivasi menurut Gagné & Deci, (2005) dapat ditunjukkan dengan adanya minat, kegembiraan, 

rasa ingin mengetahui, tantangan dan kepuasan. Sedangkan Amabile dan Pillemer (2012) 

menjelaskan terdapat tiga hal penting yang dapat mempengaruhi kreativitas dan inovasi seseorang, 

yaitu relevan dengan kreativitas, keterampilan yang relevan dengan domain, dan motivasi tugas. 

Motivasi memang ditemukan memiliki hubungan dengan perilaku kerja inovatif (Usman et al., 

2019). Hal ini selaras dengan penelitian sebelumnya yaitu Devloo et al., (2015) dan Zhang & 

Bartol, (2010) menjelaskan pengaruh motivasi terhadap perilaku kerja inovatif karyawan. Faktor 

personal lainnya yang menjadi pengaruh terhadap perilaku kerja inovatif yaitu Proactive 

Personality (Li et al., 2017;Giebels et al., 2016; Kale, 2015; Ng & Feldman, 2013; Tekeli & Özkoç, 

2022). Selain motivasi dan kepribadian proaktif, faktor personal lain yang dapat mempengaruhi 

IWB adalah locus of control Zhang et al., 2021;Kaur & Gupta, 2016;Byantara et al., 2023; 

Skudiene et al., 2018). Kemudian terdapat penelitian lain yang dilakukan oleh El-Sayed et al., 

(2022) menjelaskan bahwa Workforce agility atau kelincahan kerja dinilai memiliki hubungan 

dengan perilaku inovasi kerja.  

Penelitian serupa dilakukan oleh Widiyati (2023) yang menjelaskan pengaruh workforce 

agility terhadap innovative work behavior, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kelincahan 

kerja memiliki pengaruh yang positif terhadap perilaku kerja inovatif. Artinya semakin tinggi 

kelincahan kerja seseorang maka akan semakin tinggi juga perilaku inovasi kerja seseorang. 

Kelincahan karyawan dalam bekerja dinilai mampu memanfaatkan keterampilannya secara 

proaktif dengan melakukan sebuah inovasi baru tepat sebelum dibutuhkan (Prahalad & Hamel, 

2003). Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh El-Sayed et al., (2022) dan Widiyati (2023) 

terdapat perbedaan pada subjek sehingga dinilai akan menjadi bias dalam proses pengambilan data 

dan hasil penelitian. Penelitian oleh El-Sayed et al., (2022) menjelaskan perilaku inovasi kerja 

bergantung pada umur, jenis kelamin, dan masa kerja, akan tetapi hal ini tidak menjadi perhitungan 

dalam penelitian yang dilakukan oleh Widiyati (2023). Oleh karena itu perlu dilakukan penelitian 

lebih lanjut mengenai workforce agility dan innovative work behavior. 

Selain itu, faktor dari perilaku inovatif kerja bukan hanya dari faktor ketangkasan kerja, 

akan tetapi terdapat variabel lain yang akan memperkuat perilaku inovasi kerja seorang karyawan. 

Pengaruh perilaku inovasi kerja seorang karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh ketangkasan 

kerja, akan tetapi terdapat variabel lain yang juga dinilai menjadi penguat atau memperlemah 

pengaruh keduanya. Namun, dalam penelitian ini peneliti mencari variabel yang dinilai 
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memperkuat pengaruh ketangkasan kerja terhadap perilaku kerja inovatif karyawan. Penelitian ini 

tertarik menggunakan peran co-worker support atau dukungan rekan kerja sebagai variabel 

moderator yang diprediksi akan memperkuat pengaruh ketangkasan kerja terhadap perilaku kerja 

inovatif. Co-worker support merupakan bentuk membantu teman atau rekan kerja lewat 

pengetahuan dan memberikan dorongan dan dukungan (Self et al., 2022). Co-worker support dapat 

menjadi sebuah bantuan atau motivasi yang diperoleh dari rekan kerjanya (Basford & Offermann, 

2012). 

Co-worker support atau dukungan rekan kerja bisa menjadi fasilitator yang akan 

memberikan peningkatan yang signifikan terhadap innovative work behavior. Menurut Eva et al., 

(2019) rekan kerja dapat menjunjung tinggi kontrak psikologis karyawan sehingga mendorong 

perilaku kerja inovatif. Kemudian penelitian lain juga menjelaskan bahwa dukungan rekan kerja 

dinilai memberikan perilaku afektif karyawan sehingga dapat meningkatkan implementasi dalam 

perilaku inovasi karyawan (Yang et al., 2020). Hal ini juga serupa dengan penelitian yang 

dilakukan oleh  Surya (2020) menjelaskan bahwa perusahaan diharuskan untuk merangsang 

dukungan pada rekan kerjanya untuk meningkatkan efikasi diri shingga memunculkan perilaku 

kerja inovatif karyawan. Oleh sebab itu peneliti tertarik menjadikan co-worker support atau 

dukungan kerja menjadi variabel moderator dalam penelitian ini. Sebagaimana penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Rehman et al., (2019) menjelaskan bahwa dukungan rekan kerja 

memoderasi pengaruh antara pemberdayaan psikologis dan perilaku kerja inovatif. penelitian lain 

juga menjelaskan bahwa dukungan rekan kerja memoderasi pengaruh antara komitmen afektif 

terhadap perubahan dan perilaku inovasi kerja (Montani et al., 2012).  

Berdasarkan pemaparan diatas bahwa tujuan penelitian ini yaitu ingin mengetahui 

pengaruh workforce agility terhadap innovative work behavior dan peran co-worker support 

sebagai moderator antara keduanya. Sedangkan manfaat teoritis dari penelitian ini diharapkan 

mampu menjadi kajian dalam bidang psikologi ke depannya, serta menambah wawasan mengenai 

innovative work behavior, workforce agility, dan co-worker support. Selain itu terdapat manfaat 

praktis yaitu penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran mengenai peran co-worker 

support terhadap pengaruh antara workforce agility dan innovative work behavior pada karyawan 

dalam sebuah industri 4.0, penelitian ini juga diharapkan menjadi referensi strategi untuk 

perkembangan dan persaingan industri 4.0 berkaitan dengan perilaku inovasi kerja (innovative 

work behavior). 
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TINJAUAN PUSTAKA 

Innovative Work Behavior 

 Innovative work behavior didefinisikan sebagai semua perilaku yang dimiliki oleh 

karyawan yang kemudian diarahkan kepada proses pembuatan, pengenalan atau penerapan terkait 

peran, kelompok atau organisasi yang meliputi ide-ide, proses, produk atau bahkan prosedur demi 

adopsi yang relevan (Spiegelaere et al., 2014). Definisi tersebut dinilai membatasi perilaku inovatif 

oleh Janssen (2000) karena perilaku inovatif yang didesain untuk memberikan hasil baru yang 

dinilai dapat memberikan manfaat bagi organisasi. Proses pemahaman individu atau karyawan 

dimulai dengan pemahaman terhadap masalah dengan ide dan solusinya, baik baru maupun yang 

diadopsi (Scott & Bruce, 1994). Kemudian definisi lain tentang innovative work behavior 

merupakan tindakan yang dilakukan oleh individu atau karyawan karena terjadinya kemunculan, 

pengenalan serta penerapan ide-ide baru yang dinilai dapat memberi keuntungan terhadap 

organisasi atau perusahaan dalam berbagai tingkatan (Kleysen & Street, 2001). 

Perilaku kerja inovatif juga didefinisikan oleh Jong dan Hartog (2010) sebagai perilaku 

individu atau karyawan yang dapat berpengaruh terhadap peran kerja, proses, produk, atau 

prosedur yang baru dan bermanfaat, kemudian Jong dan Hartog bahwa orang dengan perilaku kerja 

inovatif akan memiliki kesediaan untuk mengembangkan inovasi, istilah kesediaan tersebut 

merujuk pada sikap atau niat karyawan lebih dari perilaku karyawan yang efektif. Kemudian 

Spiegelaere et al., (2014) memberikan deskripsi bahwa perilaku kerja inovatif mengacu pada 

aktivitas yang bisa dimasukkan dalam perilaku yang inovatif, kemudian bagaimana individu 

menghasilkan dan mengembangkan ide, mendapatkan dukungan dan implementasi inovasi yang 

efektif di tempat kerja, sehingga hal ini akan berimbas pada tanggung jawab atas semua fase 

inovasi yang dimiliki oleh karyawan. Oleh sebab itu, dari berbagai definisi tentang perilaku kerja 

inovatif yang sudah dijelaskan diatas dapat disimpulkan bahwa innovative work behavior 

merupakan tindakan karyawan dalam mengembangkan, memperkenalkan, dan menerapkan ide-

ide baru yang bermanfaat di tempat kerja yang mencakup berbagai aktivitas mulai dari mencari 

solusi kreatif untuk masalah yang ada, meningkatkan proses kerja, hingga menciptakan produk 

atau layanan baru. 

Menurut Jong & Hartog (2010) Innovative work behavior memiliki empat aspek yang 

muncul dalam perilakunya, yaitu idea explloration, idea generation, idea championging dan idea 

implementation. Adapun penjelasan dari empat dimensi tersebut sebagai berikut: Pertama, Idea 
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exploration adalah cara dalam meningkatkan produk, layanan, atau proses saat ini demi mencoba 

untuk memikirkan dengan cara dan alternatif lain; Kedua, Idea generation merupakan 

pembentukan ide yang berhubungan dengan produk, layanan atau proses yang baru, masuk ke 

pasar baru, perbaikan dalam proses pekerjaan saat dia bekerja, atau secara umum solusi untuk 

masalah yang sedang teridentifikasi; Ketiga, Idea championing merupakan ide besar yang dimiliki 

perlu dipromosikan karena ke tidak sesuaian dengan keadaan yang sedang digunakan dalam 

kelompok kerja atau organisasi; Keempat, Idea implementation merupakan usaha dan sikap yang 

besar dalam berorientasi pada hasil, dalam hal ini individu tersebut akan berpikir untuk 

mewujudkan ide-idenya. Implementasi dari ide-ide yang dimilikinya akan dijadikan sebagai 

bagian dari proses kerja dan perilaku yang dilakukan dalam proses mengerjakan produk atau 

proses kerja baru. 

Innovative work behavior memiliki faktor yang dinilai dapat mempengaruhinya, menurut 

Yuan & Woodman (2010) terdapat tiga faktor utama yang menjadi pengaruh didalamnya, seperti 

faktor individu, organisasional, dan faktor lingkungan. Faktor individu dalam hal ini berupa faktor 

yang berasal dari dalam diri seseorang seperti keterbukaan diri terhadap pengalaman baru, 

kemampuan kognitif, motivasi intrinsik dan lain-lain. Kemudian faktor organisasional, dalam hal 

ini berupa faktor situasional yang disebabkan dalam dunia kerja atau organisasi, seperti dukungan 

organisasi untuk berinovasi, budaya organisasi, bentuk kepemimpinan, dan lain-lain. Terakhir 

adalah faktor lingkungan, dalam hal ini adalah faktor yang cenderung dalam situasi sosial, seperti 

norma dan nilai sosial, persaingan, ke tidak pastina ekonomi, dan lain-lain. 

 

Workforce Agility 

Workforce Agility menurut Breu (2002) merupakan bentuk respons dari tenaga kerja atau 

karyawan terhadap perubahan lingkungan non prediktif yang terjadi dalam organisasi. Definisi lain 

dari workforce agility adalah kemampuan pekerja untuk menyesuaikan kapasitas dan kapabilitas 

mereka setelah mereka menjalani pelatihan untuk menguasai pengetahuan dan keterampilan yang 

diperlukan dengan tepat waktu (Qin & Nembhard, 2010). Ketangkasan karyawan merupakan 

kemampuan beradaptasi dengan cepat terhadap hal apapun terjadi secara tiba-tiba, seperti 

perubahan lingkungan, teknologi, perubahan pasar dan lain-lain (Breu et al., 2002). Individu dalam 

konteks Workfoce agility dinilai memiliki visi dan kemampuan yang luas untuk menghadapi 

berbagai tantangan yang dihadapinya (Zhang & Sharifi, 2000). 



 
 

7 
 

Plonka (1997) mengamati bahwa karyawan atau individu dalam kategori workforce agility 

dinilai memiliki sikap yang positif terhadap proses pembelajaran dan proses pengembangan 

dirinya, dan hal ini juga dinilai memiliki proses pemecahan masalah yang baik, nyaman terhadap 

perubahan, serta memiliki ide-ide baru dan selalu siap dalam tanggung jawab apapun. Workforce 

agility dinilai memiliki kemampuan merespons dengan cepat dan tepat sehingga dapat 

memanfaatkan perubahan dan memanfaatkannya sebagai peluang (Hai et al., 2003). Oleh sebab 

itu, dari berbagai definisi yang sudah dijelaskan sebelumnya maka bisa ditarik Kesimpulan bahwa 

workforce agility merupakan kemampuan karyawan untuk beradaptasi dengan cepat dan efektif 

terhadap perubahan di lingkungan kerja, hal ini mencakup kemampuan untuk mengembangkan 

dan memperbarui keterampilan, mengambil berbagai tanggung jawab, berpindah antar peran 

dengan mudah, dan bekerja secara kolaboratif dalam tim yang berbeda. 

 Terdapat tiga dimensi yang ada pada tenaga kerja yang tangkas atau workforce agility, 

yaitu proaktif, adaptif, dan resiliensi (Sherehiy & Karwowski, 2014). Pertama proaktif, dalam hal 

ini mengacu pada perilaku karyawan dalam mengantisipasi masalah terkait perubahan dan 

menemukan solusi untuk masalah tersebut serta melakukan perbaikan secara keseluruhan dalam 

pekerjaan mereka. Kedua adaptif, dalam hal ini terkait dengan fleksibilitas profesional karyawan, 

aspek ini terkait dengan kemampuan untuk mengambil berbagai tanggung jawab, berpindah 

dengan mudah dari satu peran ke peran lain, dan bekerja secara simultan pada berbagai tugas dalam 

berbagai tim. Ketiga, Resiliensi yang mengacu pada kemampuan karyawan untuk 

mempertahankan sikap positif terhadap perubahan, ide-ide baru, dan adopsi teknologi baru, dalam 

hal ini mencakup toleransi terhadap situasi tak terduga, perbedaan pendapat, dan kondisi yang 

menyebabkan stres serta respons terhadap stres. 

 

Co-worker Support 

 Co-worker support atau dukungan rekan kerja diketahui dalam bentuk membantu teman 

atau rekan kerja lewat pengetahuan dan memberikan dorongan dan dukungan (Self et al., 2022). 

Co-worker support dapat menjadi sebuah bantuan atau motivasi yang diperoleh dari rekan 

kerjanya (Basford & Offermann, 2012). Co-worker support menjadi gambaran sejauh mana 

perilaku rekan kerja dalam mengoptimalkan dorongan kepada rekan kerja yang lainnya melalui 

pembelajaran di tempat kerja (Norling & Chopik, 2020). Dukungan rekan kerja juga didefinisikan 

sebagai kesiapan seorang karyawan untuk saling membantu dalam mengerjakan tugas-tugasnya 
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seperti kerja sama, dukungan terhadap tugas, dan saling menghormati sehingga dinilai dapat 

menjadi sumber daya yang bermanfaat bagi sesama karyawan (Basford & Offermann, 2012), 

kemudian Basford dan Offermann juga menjelaskan bahwa dukungan rekan kerja dapat 

memberikan bantuan saat dibutuhkan, dan dukungan rekan kerja dapat menjadi sumber informasi 

dan pemberi masukan tentang masalah dalam lingkungan pekerjaan.  

Co-worker Support merupakan tingkat di mana seorang karyawan menerima dukungan 

dari rekan kerja dalam hubungan di tempat kerja, kemudian hal ini dinilai berharga dalam 

organisasi yang melengkapi dukungan formal yang diterima dari supervisor dan memfasilitasi 

fungsi karyawan dalam organisasi (Chung et al., 2021). Oleh sebab itu, dari semua definisi yang 

sudah dijelaskan bisa ditarik kesimpulan bahwa dukungan kerja atau co-worker support 

merupakan bantuan yang diberikan oleh sesama karyawan di tempat kerja dalam aspek emosional, 

instrumental, dan informasi, hal ini bisa berupa bantuan dalam menyelesaikan tugas, memberikan 

saran atau masukan, mendengarkan masalah pribadi atau memberikan dorongan dan motivasi.  

Co-worker support dapat diidentifikasikan berdasarkan dua aspek penting, yaitu co-co-

worker instrumental support dan co-worker emotional support (Prihatsanti, 2021; Self et al., 

2022). Co-worker emosional support merupakan dukungan pasif terhadap orang lain, seperti 

dukungan pasif dalam persahabatan berupa simpati atau merasa didengarkan dan mendengarkan 

dalam masalahnya, co-worker instrumental support merupakan dukungan aktif dan lebih luas 

kepada rekan karyawan yang membutuhkan bantuan, seperti dalam membantu individu 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya.  

 Faktor yang dapat mempengaruhi co-worker support menurut Prihatsanti (2021) pada tiga 

aspek utama, yaitu individu, organisasi, dan lingkungan. Individu secara garis besar karena 

keterampilan interpersonal yang ada pada dalam dirinya, atau hal lain seperti empati yang dimiliki 

sehingga tergerak untuk membantu sesama rekan kerjanya, atau bahkan hal lain yang terdapat 

dalam diri seseorang seperti kepercayaan pada rekan kerja, dan faktor lain pada diri individu yang 

menyebabkan mendukung tenaga kerjanya. Kemudian faktor organisasi, dalam hal ini bisa 

berbentuk budaya organisasi, gaya kepemimpinan, nilai-nilai yang ada di dalam organisasi, dan 

lain-lain. Kemudian terakhir yaitu faktor sosial, dalam hal ini bisa berupa tekanan pekerjaan, ke 

tidak pastian pekerjaan, persaingan antar karyawan, dan lain-lain. 
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Workforce Agility dan Innovative Work Behavior 

Kidd (1994) menjelaskan bahwa workforce agility dapat melibatkan dua elemen, pertama 

workforce agility seorang karyawan mampu merespons sebuah perubahan dengan cara tepat, 

sedangkan elemen kedua yaitu workforce agility seorang karyawan mampu mengeksplorasi suatu 

perubahan dan mengambil keuntungan dari sebuah perubahan tersebut menjadi sebuah peluang. 

Workforce agility dinilai memberikan keuntungan yang baik untuk perusahaan, baik di dalam atau 

di luar perusahaan dapat menjalin kerja sama yang baik, terkait penerapannya Workforce agility 

dituntut untuk bergerak cepat, tepat dan efektif dalam situasi dan kondisi apapun (Breu et al., 

2002). Workforce agility mengacu pada proaktif, fleksibilitas, dan ketahanan dalam keadaan yang 

tidak rutin dan tidak dapat diprediksi (Sherehiy et al., 2007). Workforce agility dinilai harus 

dimiliki oleh seorang karyawan karena dapat memberikan perubahan terhadap kapasitas dan 

kapabilitas seorang tenaga kerja untuk terlatih dalam menguasai pengetahuan dan keterampilan 

mereka secara tepat waktu (Qin & Nembhard, 2010).  

Workforce agility dapat bergerak secara fleksibel, cepat dan efektif supaya selalu siap 

dikolaborasikan dengan setiap lingkungan (Gunasekaran & Yusuf, 2002). Workforce agility dinilai 

mampu memanfaatkan keterampilannya secara proaktif dengan melakukan sebuah inovasi baru 

lewat keterampilan mereka tepat sebelum dibutuhkan (Prahalad & Hamel, 2003). Penelitian yang 

dilakukan oleh El-Sayed et al., (2022) menjelaskan tentang hubungan workforce agility dan 

innovative work behavior. Berikutnya terdapat penelitian terbaru dari Widiyati (2023) 

menjelaskan pengaruh workforce agility terhadap innovative work behavior, hasil penelitian ini 

memiliki pengaruh yang positif, artinya semakin tinggi kelincahan kerja seseorang, maka semakin 

tinggi perilaku inovasi kernya.  

 

Pengaruh Workforce Agility terhadap Innovative Work Behavior: Peran Co-Worker Support 

Sebagai Moderator 

Workforce agility dinilai mampu memanfaatkan keterampilannya secara proaktif dengan 

melakukan sebuah inovasi baru lewat keterampilan mereka tepat sebelum dibutuhkan (Prahalad & 

Hamel, 2003). Penelitian yang dilakukan oleh El-Sayed et al., (2022) menjelaskan tentang 

hubungan workforce agility dan innovative work behavior. Berikutnya terdapat penelitian terbaru 

dari Widiyati (2023) menjelaskan pengaruh workforce agility terhadap innovative work behavior, 

hasil penelitian ini memiliki pengaruh yang positif, artinya semakin tinggi kelincahan kerja 
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seseorang, maka semakin tinggi perilaku inovasi kernya. Selain itu, faktor dari innovative work 

behavior bukan hanya workforce agility, akan tetapi terdapat variabel lain yang kemungkinan akan 

memperkuat ataupun memperlemah innovative work behavior meskipun pengaruh antara 

workforce agility dan innovative work behavior terbukti memiliki pengaruh positif. penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Rehman et al., (2019) menjelaskan bahwa dukungan rekan kerja 

(co-worker support) memoderasi pengaruh antara pemberdayaan psikologis dan perilaku kerja 

inovatif. Penelitian lain juga menjelaskan bahwa dukungan rekan kerja memoderasi pengaruh 

antara komitmen afektif terhadap perubahan dan perilaku inovasi kerja (Montani et al., 2012).  

Workforce agility dapat dipastikan memiliki hubungan terhadap innovative work behavior, 

bahkan penelitian terbaru menjelaskan terdapat pengaruh ketangkasan kerja terhadap perilaku 

inovatif kerja dinilai positif (El-Sayed et al., 2022; Widiyati, 2023). Sebagaimana penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Rehman et al., (2019) menjelaskan bahwa dukungan rekan kerja 

memoderasi pengaruh antara pemberdayaan psikologis dan perilaku kerja inovatif. penelitian lain 

juga menjelaskan bahwa dukungan rekan kerja memoderasi pengaruh antara komitmen afektif 

terhadap perubahan dan perilaku inovasi kerja (Montani et al., 2012). Pemaparan dari penelitian 

sebelumnya dapat disimpulkan bahwa pengaruh workforce agility terhadap innovative work 

behavior berpengaruh positif, artinya semakin tinggi tingkat ketangkasan kerja yang dimiliki 

karyawan maka semakin tinggi juga tingkat perilaku inovasi kerjanya, dengan adanya peran co-

worker support pada penelitian ini dapat menjadi peran kontrol yang mungkin dapat memperkuat 

atau memperlemah pengaruh antara workforce agility dan innovative work behavior. 

 

Kerangka Berpikir 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Apakah Co-Worker Support dapat Memoderasi Pengaruh Workforce Agility 

Terhadap Innovative Work Behavior 
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Hipotesis  

Berdasarkan pemaparan diatas, peneliti dapat menarik hipotesis sebagai berikut: 

Hipotesis 1 : Terdapat pengaruh positif workforce agility terhadap innovative work behavior 

Hipotesis 2 : Co-Worker Support memperkuat pengaruh Workforce Agility terhadap Innovative 

work behavior 

 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, pendekatan kuantitatif merupakan 

penelitian yang bekerja menggunakan statistika atau angka dalam menggambarkan atau 

menentukan hubungan antara satu variabel dengan lebih (Stockemer, 2019). Sedangkan penelitian 

ini menggunakan desain penelitian cross-sectional study yaitu penelitian yang dilakukan dalam 

satu waktu (Wang & Cheng, 2020). Penelitian ini menganalisis peran co-worker support sebagai 

variabel moderator antara pengaruh workforce agility terhadap innovative work behavior.   

 

Subjek penelitian 

Penelitian ini berjumlah 292 yang difokuskan kepada para pelaku ekonomi kreatif yang 

berada di Kota Malang dan berada di bawah naungan Malang Creative Center (MCC). Malang 

Creative Center menaungi 17 sub sektor, yaitu: aplikasi, kuliner, kriya, fotografi, Fashion, 

arsitektur, DKV, televisi dan radio, game, film, pertunjukan, film, penerbitan, periklanan, desain 

interior, produk, music dan seni rupa. Menurut tabel Isaac dan Michael penelitian ini sudah sesuai 

dengan batas minimal dengan taraf kesalahan 5% dengan jumlah populasi sampel yang tidak 

diketahui (Sugiyono, 2019). Kemudian penelitian ini juga mengacu pada pendapat Roscoe (1982) 

yang menyatakan bahwa ukuran sampel dalam sebuah penelitian dikatakan layak diangka 30-500 

sampel. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik convenience 

sampling, dimana pengambilan sampel pada teknik ini berdasarkan kemudahan, yaitu responden 

yang bersedia mengisi kuesioner, dalam hal ini adalah kemudahan responden dipilih karena 

kebetulan berada di tempat yang tepat pada waktu yang tepat serta kesediaan responden dalam 

mengisi kuesioner (Sugiyono, 2019). Karakteristik yang menjadi syarat dalam subjek penelitian 

ini yaitu: Pertama, Pelaku industri di bidang Ekonomi Kreatif yang berada di Kota Malang; Kedua, 

Usia antara 20-35 tahun; Ketiga, usia kerja 5-15 tahun. 
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Tabel 1. Data Demografi Subjek (N=292) 

Karakteristik N Persentase (%) 
Jenis kelamin Laki-Laki 166 56.8 

Perempuan 126 43.2 
    

Umur < 30 tahun 187 64.0 
> 30 tahun 105 36.0 

    
Usia kerja 1-5 tahun 169 57.9 

6-10 tahun 120 41.0 
11-15 tahun 3 1.0 

    
Sub Sektor  Aplikasi, Game  40 13.7 

Kuliner, Produk  53 18.2 
Arsitektur, Fasion, Desain Interior, DKV 81 27.8 
Periklanan, Penerbitan, Televisi dan Radio 60 20.6 
Film, Musik, Seni rupa, Pertunjukan, Kriya 57 19.6 
Lain-lain 1 .3 

 

Berdasarkan hasil data demograf penelitian ini lebih didominasi oleh laki-laki di angka 

58% dan selebihnya adalah perempuan sebanyak 43,2%. Kemudian dari data demografi tersebut 

juga menjelaskan umur subjek dalam penelitian ini yang dibedakan dengan dua bagian, pertama 

yaitu kurang dari 30 tahun dengan persentase 64% dan 36% lainnya adalah lebih dari 30 tahun. 

Kemudian usia kerja subjek dalam penelitian ini juga dibahas, dalam usia kerja dibedakan menjadi 

tiga bagian, pertama 1-5 tahun dengan persentase 57,9%, kedua 6-10 tahun dengan persentase 

41%, dan terakhir 11-15 tahun dengan persentase 1%. Kemudian pada bagian sub sektor, 

penelitian ini lebih didominasi oleh subjek dari produk dan aplikasi sebanyak 12,7%,  televisi dan 

radio sebanyak 12,3%, dan fasion sebanyak 10,3% 

  

Instrumen penelitian 

Penelitian ini terdapat tiga variabel, pertama variabel bebas atau sering disebut dengan 

Independent variable (X), dimana variabel ini adalah variabel yang memiliki pengaruh atau 

variabel yang menjadi faktor terhadap variabel yang lain, kemudian variabel berikutnya adalah 

variabel terikat atau sering dikenal dengan dependent variable (Y) yang merupakan variabel yang 

dipengaruhi oleh variabel independen, terakhir adalah variabel moderator (M) dimana variabel ini 

berfungsi sebagai variabel kontrol antara variabel independen dan variabel dependen (Nasution, 
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2017). Pada penelitian ini yang menjadi variabel bebas atau independent variable (X) adalah 

workforce agility, sedangkan yang menjadi variabel terikat atau dependent variable (Y) adalah 

innovative work behavior, sedangkan variabel moderator (M) dalam penelitian ini adalah co-

worker support.  

Perilaku kerja inovatif atau innovative work behavior merupakan perilaku yang dimiliki 

oleh karyawan yang kemudian diarahkan kepada proses pembuatan, pengenalan atau penerapan 

terkait peran, kelompok atau organisasi yang meliputi ide-ide, proses, produk atau bahkan prosedur 

demi adopsi yang relevan (Spiegelaere et al., 2014). Pengukuran variabel Innovative Work 

Behavior (IWB) dalam penelitian ini menggunakan instrumen  Innovative Work Behavior Scale 

(IWBS) dari Jong & Hartog (2010) yang terdiri dari 10 item dengan Cronbach’s Alpha 0.82 

Kemudian skala ini menggunakan 4 alternatif jawaban yaitu 4 (sangat setuju), 3 (setuju), 2 (tidak 

setuju), 1 (sangat tidak setuju). Terdapat contoh item yang digunakan dalam instrumen variabel 

Innovative work behavior, seperti “saya mencari metode, teknik, atau instrumen kerja baru” dan 

“saya mencoba mencoba berbagai Solusi untuk menyelesaikan masalah di tempat kerja”. 

Workforce agility adalah bentuk ketangkasan karyawan atau tenaga kerja, dalam perspektif 

perilaku yang proaktif, adaptif, dan resiliensi (Sherehiy & Karwowski, 2014). Pengukuran variabel 

Workforce Agility (WFA) dalam penelitian ini menggunakan instrumen Workforce Agility 

Questionnaire (WFQ) yang dirancang oleh Sherehiy dan Karwowski (2014) dan sudah disesuaikan 

di Indonesia oleh (Viranda et al., 2023). Workforce agility terdiri dari dimensi yang diukur, yaitu 

proaktif, adaptif dan reseliensi, variabel ini terdiri dari 24 item yang dinilai validitasnya cukup 

baik dengan nilai unidimensial sebesar 30,2% yang diidentifikasi sesuai dengan model Rasch. 

Kemudian koefisien reliabilitas item di angka 0,96 dengan kategori sangat bagus, reliabilitas 

person diangka 0,88 dalam kategori bagus, dan nilai Cronbach’s Alpha 0.90 dalam kategori sangat 

bagus. Kemudian skala ini menggunakan 4 alternatif jawaban yaitu 4 (sangat setuju), 3 (setuju), 2 

(tidak setuju), 1 (sangat tidak setuju).  Item pernyataan dalam variabel workforce agility seperti 

“Saya dapat beradaptasi dengan persyaratan peralatan baru” dan “Saya mampu beradaptasi untuk 

bekerja dengan tim yang memiliki kebiasaan berbeda”. 

Co-worker support atau dukungan rekan kerja diketahui dalam bentuk membantu teman 

atau rekan kerja lewat pengetahuan dan memberikan dorongan dan dukungan (Self et al., 2022). 

Co-worker support dapat menjadi sebuah bantuan atau motivasi yang diperoleh dari rekan 

kerjanya (Basford & Offermann, 2012). Pengukuran Co-Worker Support (CWS) dalam penelitian 
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ini menggunakan co-worker support scale (CWSS) oleh Setton dan Mossholder yang telah 

diadaptasi kedalam bahasa indonesia menggunakan International Test Commision (ITC) oleh 

Prihatsanti (2021). Skala tersebut diadaptasi atas co-worker support scale oleh Setton dan 

Mossholder dengan Cronbach’s Alpha 0.80. Penelitian ini menggunakan 14 item dan terdiri dari 

5 pilihan, yaitu sangat tidak setuju (1), tidak setuju (2), netral (3), setuju (4) dan sangat setuju (5). 

Salah satu contoh item yang menjadi pernyataan dalam variabel Co-Worker Support seperti “rekan 

kerja saya membantu saya di saat saya menghadapi beban pekerjaan yang berat” dan “rekan kerja 

saya rela meninggalkan kesibukannya untuk membantu menyelesaikan masalah pekerjaan saya”. 

 

Prosedur dan Analisis data 

Penelitian ini dirancang dengan beberapa tahap yaitu adanya tahap persiapan, tahap 

pelaksanaan dan tahap analisis data. Pada tahap persiapan, peneliti mencari artikel atau jurnal 

terkait dengan variabel dependen yang diambil dari fenomena, kemudian setelah mendapatkan 

variabel dependen yang sesuai, maka peneliti mencari variabel yang mempengaruhi variabel 

dependen melalui jurnal penelitian sebelumnya untuk dijadikan variabel independen dan variabel 

moderator. Kemudian peneliti mencari alat ukur yang sebelumnya sudah disesuaikan di Indonesia 

dan memiliki nilai Cronbach Alpha (α) 0.6 hingga 0.9. Bagi skala yang berbahasa Inggris melalui 

proses penerjemahan ke dalam bahasa Indonesia terlebih dahulu. 

  Tahapan selanjutnya adalah tahap pelaksanaan atau pengambilan data. Tahap ini dilakukan 

dengan menyebarkan angket atau kuesioner dari ketiga skala tersebut kepada subjek penelitian 

melalui Online atau turun lapangan. Alat ukur yang sudah ditentukan kemudian disebarkan kepada 

subjek berdasarkan kriteria yang sudah ditentukan. Proses turun lapangan dibagi menjadi dua 

bagian, pertama untuk melakukan uji validitas dan reliabilitas terhadap sebagian subjek, kemudian 

setelah instrumen yang digunakan dinilai valid dan reliabel, maka proses penyebaran angket 

dilakukan sesuai dengan jumlah subjek yang sudah ditentukan. Proses penyebaran kuesioner 

dalam penelitian ini menggunakan Google Form. 

  Tahap terakhir adalah analisis data. Pada tahap ini, data yang sudah diisi oleh subjek dalam 

Google Form diproses ke Office Excel, kemudian data disiapkan untuk diproses ke aplikasi SPSS 

27 version for IOS untuk diolah dan diperoleh hasil. Metode yang digunakan dalam Analisis ini 

menggunakan Moderated Regression Analysis (MRA) dengan model 1 serta di analisis PROCESS 

by Hayes (Hayes, 2018). 
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HASIL PENELITIAN 

Deskripsi Variabel Penelitian 

  Setelah melakukan proses pengambilan data, maka dianalisis sehingga menghasilkan 

pembahasan seperti deskripsi dan uji kategorisasi. Uji deskripsi dilakukan untuk memudahkan 

peneliti dalam mendapatkan hasil yang diinginkan, sesuai dan akurat dalam prosesnya. 

 

Tabel 2. Uji Deskripsi 

Variabel Mean SD 1 2 3 
1. Workforce Agility 77.6 7.145 1   
2. Innovative Work 
Behavior 

33.3 3.185 .766** 1  

3. Co-Worker Support 55.7 4.227 .598** .536** 1 
Keterangan: ** P < 0.01 

   

  Hasil analisis tabel tersebut menunjukkan hubungan positif workforce agility dengan 

innovative work behavior (r=.76; p < 0.01). Hasil berikutnya menunjukkan pengaruh positif  

workforce agility terhadap co-worker support (r=.59; p < 0.01). Terakhir, tabel tersebut 

menunjukkan hubungan positif innovative work behavior dengan co-worker support (r=.53; p < 

0.01). 

 

Tabel 3. Uji Kategorisasi Variabel Innovative Work Behavior 

Kategorisasi Kriteria n % 
Rendah X < 30,1 88 30 
Sedang 30,1 £ X < 36,5 156 53 
Tinggi X > 36,5  48 17 

   
  Hasil uji kategorisasi variabel innovative work behavior menunjukkan bahwa 30% subjek 

menunjukkan hasil rendah, yaitu berada di skor kurang dari 30,1 sebanyak 88 orang. Kemudian 

subjek memiliki kategori sedang sebanyak 53% yaitu di antara skor 30,1 sampai 36,5 sebanyak 

156 orang. Terakhir berada yaitu berada pada kategori rendah sebanyak 17% dengan skor lebih 

dari 36,5 sebanyak 17 orang. Artinya rata-rata workforce agility subjek pada penelitian ini yaitu 

sedang. 
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Tabel 4. Uji Kategorisasi Variabel Work Force Agility 

Kategorisasi Kriteria n % 
Rendah X < 70,5 55 19 
Sedang 70,5 £ X < 84,8 190 65 
Tinggi X > 84,8  47 16 

  Hasil uji kategorisasi variabel workforce agility menunjukkan bahwa 19% subjek 

menunjukkan hasil rendah, yaitu berada di skor kurang dari 70,5 sebanyak 55 orang. Kemudian 

subjek memiliki kategori sedang sebanyak 65% di antara skor 70,5 sampai 84,8 yaitu 190 orang. 

Terakhir berada pada kategori rendah sebanyak 16% dengan skor lebih dari 84,8 sebanyak 16 

orang. Artinya rata-rata subjek pada penelitian ini memiliki tingkat workforce agility yang sedang 

Tabel 5. Uji Kategorisasi Variabel Co-Worker Support 

Kategorisasi Kriteria n % 
Rendah X < 51,5 37 13 
Sedang 51,5 £ X < 59,9 222 79 
Tinggi X > 59,9  33 11 

  Hasil uji kategorisasi variabel co-worker support menunjukkan bahwa 13% subjek 

memiliki dukungan dari rekan kerjanya rendah, yaitu berada di skor kurang dari 51,5 sebanyak 37 

orang. Kemudian subjek memiliki kategori sedang sebanyak 79% di antara skor 51,5 sampai 59,9 

yaitu 222 orang. Terakhir berada pada kategori rendah sebanyak 11% dengan skor lebih dari 59,9 

sebanyak 11 orang. Artinya rata-rata subjek pada penelitian ini memiliki tingkat workforce agility 

yang sedang. 

 

Uji Hipotesis 

  Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan secara statistik dengan menggunakan metode 

moderated regression analysis process by Hayes, dalam penelitian ini menguji peran co-worker 

support (COS) sebagai moderator pengaruh workforce agility (WFA) terhadap innovative work 

behavior (IWB). Hipotesis pertama (H1) pada penelitian ini diterima, karena terdapat pengaruh 

secara positif dari workforce agility terhadap innovative work behavior (B=.309; t (292)=14.874; 

p=.000(<.05)). Oleh sebab itu, dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi workforce agility 

seseorang, maka semakin tinggi juga innovative work behaviornya. Berikutnya, hasil tabel tersebut 

menunjukkan bahwa hipotesis kedua (H2) pada penelitian ini ditolak karena nilai co-worker 

support sebagai moderator tidak tidak berperan signifikan pada pengaruh workforce agility 

terhadap innovative work behavior (B= -.002; t (292)=-535; p=.593 (> .05)), artinya dalam hasil 
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tersebut menunjukkan bahwa co-worker support tidak memperkuat atau memperlemah pengaruh 

workforce agility terhadap innovative work behavior. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis pertama diterima, sedangkan hipotesis kedua ditolak. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 

Model B t p Value R2 F Sig. 

Model 1    .596 213.355 .000 

Constant 4.277 2.614 .000    

Workforce Agility .309 14.874 .000    

Co-worker Support .091 2.594 .010    

Model 2    .597 141.981 .000 

Constant -3.07 -.223 .824    

Workforce Agility .402 2.308 .022    

Co-worker Support .224 .895 .372    

WfaXCos -.002 -.535 .593    

Dependent Variabel: Innovative work behavior 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. Hasil Regresi pengaruh Workforce Agility terhadap Innovative Work Behavior 

dimoderasi Co-Worker Support 

 

PEMBAHASAN 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran co-worker support dalam memoderasi 

pengaruh workforce agility terhadap innovative work behavior. Hasil awal dari penelitian ini 

menunjukkan pengaruh secara langsung workforce agility terhadap innovative work behavior. 

Co-Worker Support 

Innovative Work Behavior Workforce Agility 

B= -.002; t (292)=-535; p=.593 (> .05) 

B=.309;  
t (292)=14.874; p=.000(<.05) 
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Secara lebih lanjut, pengaruh yang diberikan workforce agility terhadap innovative work behavior 

mengarah secara positif. Pada penelitian ini workforce agility dapat memberikan potensi atau 

sumbangsih yang signifikan terhadap perilaku inovasi kerja seorang karyawan, terlebih bagi para 

pelaku ekonomi kreatif yang dinilai banyak membutuhkan inovasi lebih dalam persaingan di era 

digital. Oleh sebab itu karyawan yang memiliki ketangkasan kerja baik dinilai dapat memberikan 

peluang lebih dalam dunia kerja lewat inovasi yang dimilikinya (Muduli, 2017).  

Ketangkasan kerja seorang karyawan dinilai penting untuk meningkatkan perilaku inovasi 

kerja, terlebih dalam revolusi industri 4.0. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Halawa et al., 

(2023) menjelaskan bahwa di era revolusi 4.0 seorang karyawan dalam perilaku inovasi kerjanya 

dinilai memiliki konsekuensi tersendiri dalam kinerja, literasi digital, dan keunggulan dalam 

berkompetisi. Pada penelitian ini menunjukkan bahwa perilaku inovasi secara positif dan 

signifikan dipengaruhi oleh workforce agility, artinya hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

ketangkasan kerja seseorang dapat meningkatkan perilaku inovasi kerja seseorang. Penelitian ini 

sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Widiyati (2023) yang menjelaskan 

bahwa ketangkasan kerja seorang karyawan dapat mempengaruhi perilaku inovasi kerja seseorang. 

Hasil penelitian sebelumnya menjelaskan hubungan antara workforce agility dengan innovative 

work behavior menunjukkan hubungan yang positif antara keduanya (El-Sayed et al., 2022).  

Hasil analisa regresi menunjukkan besar pengaruh workforce agility terhadap innovative 

work behavior cukup tinggi, yaitu sebesar 59,6%. Hal ini dimungkinkan karena terdapat beberapa 

aspek dalam innovative work behavior yang terkandung dalam innovative work behavior. Irisan 

antara workforce agility dan innovative work behavior terletak pada kemampuan organisasi atau 

individu dalam merespons sebuah perubahan dengan cara yang kreatif dan produktif (Abrishamkar 

et al., 2021). Aspek adaptif pada workforce agility dan aspek eksplorasi ide pada innovative work 

behavior sama-sama membutuhkan fleksibilitas yang tinggi, karyawan yang tangkas dengan 

mudah dapat menyesuaikan dari tugas yang satu dengan tugas yang lain, sedangkan pada karyawan 

yang inovatif dapat menyesuaikan ide-ide mereka dalam situasi yang berubah (Jong & Hartog, 

2010; Sherehiy & Karwowski, 2014). Hal lain terdapat irisan pada aspek proaktif workforce agility 

dan aspek idea championing pada innovative work behavior,  kedua konsep ini mendorong untuk 

berkolaborasi antar individu dan tim dalam mencapai target dalam mempromosikan ide-idenya. 

Kemudian Abrishamkar et al., (2021) yang menjelaskan bahwa karyawan yang memiliki 

kelincahan kerja dapat secara mudah belajar dan beradaptasi lewat ide-ide inovatif yang dimiliki, 
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artinya pada workforce agility dan innovative work behavior sama sama memiliki kemampuan 

belajar yang tinggi. 

 Penelitian ini kemudian memberikan pembahasan lebih lanjut peran co-worker support 

pada pengaruh workforce agility terhadap innovative work behavior. Hasilnya menunjukkan 

bahwa co-worker support memperlemah pengaruh workforce agility terhadap innovative work 

behavior. Penelitian ini berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh Rehman et al., 

(2019) yang  menjelaskan bahwa dukungan rekan kerja dapat memperkuat perilaku inovasi kerja 

seorang karyawan lewat kesejahteraan psikologisnya. Penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat 

workforce agility dan innovative work behavior rata-rata tinggi dan berpengaruh positif secara 

signifikan. Oleh karena itu tingginya pengaruh tersebut dimungkinkan menjadi penyebab tidak 

adanya peran co-worker support sebagai moderator karena dipengaruhi oleh variabel lain, baik 

situasional atau psikologis. Faktor psikologis dalam perilaku inovasi kerja dinilai memberikan 

dampak yang lebih konsisten dan besar dari pada faktor situasional. Sebagai mana penelitian yang 

dilakukan oleh oleh Zhang et al., (2020) menjelaskan bahwa faktor situasional seperti iklim 

organisasi dan kepemimpinan dapat mempengaruhi perilaku kerja inovasi, akan tetapi faktor 

psikologis seperti motivasi intrinsik dan keamanan psikologis memiliki pengaruh yang paling 

signifikan dalam mempertahankan perilaku inovasi kerja.  

Kemudian penelitian oleh Halawa (2023) menjelaskan bahwa faktor individu adalah faktor 

yang lebih dominan antara faktor organisasi dan kepemimpinan dalam innovative work behavior. 

Salah satu faktor dari individu yang dapat mempengaruhi perilaku inovatif kerja menurut Suryani 

et al., (2018) motivasi intrinsik. Penelitian lain yang dilakukan oleh Skudiene et al., (2018) 

menjelaskan bahwa locus of control dapat mengelola perilaku inovasi kerja, dengan adanya locus 

of control maka pengetahuan terhadap inovasinya dapat dikelola dalam organisasi modern. 

Mengingat bahwa co-worker support merupakan bentuk dukungan sosial yang dapat memberikan 

kesejahteraan dan bantuan secara praktis atau emosional terhadap individu yang membutuhkan, 

maka bentuk dukungan sosial seperti dukungan dari rekan kerja pada para pelaku ekonomi kreatif 

dinilai tidak memberikan jaminan  untuk memperkuat atau memperlemah tingkat pengaruh 

workforce agility dan innovative work behavior. 

Pelaku ekonomi kreatif, wirausahawan, atau seorang entrepreneur dinilai memiliki tingkat 

kebutuhan dukungan sosial yang lebih rendah dibandingkan dengan karyawan pada umumnya 

(Venkatapathy, 1980). Entrepreneurs dalam stereotipnya sebagai sosok yang mandiri, tangguh dan 
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inovatif, sehingga dalam hal ini menjadi persepsi terhadap diri mereka dan menjadikan mereka 

kurang membutuhkan terhadap dukungan sosial (Menke, 2020). Menurut Prib & Bobko (2023) 

menjelaskan bahwa entrepreneurs memiliki tingkat orientasi kemandirian yang tinggi, baik dalam 

membuat keputusan, pertanggung jawaban atau konsekuensi secara mandiri sehingga dinilai dapat 

mengurangi ketergantungan pada orang lain. Kemudian Venkatapathy (1980) menjelaskan bahwa  

jaringan yang luas dari seorang enterpreneurs dinilai dapat menjadi sebab dalam kebutuhan 

sosialnya, mentor dan investor dalam hal ini dapat memberikan akses ke sumber daya, 

pengetahuan, dan dukungan emosional yang dinilai setara dengan dukungan rekan kerja.  

Partisipan dalam penelitian ini lebih dinominasi oleh pelaku ekonomi kreatif yang berumur 

di bawah 30 tahun, yaitu sebanyak 64% dan 36% sisanya berumur di atas 30 tahun. Terkait dengan 

umur, beberapa penelitian menjelaskan bahwa umur dan posisi karyawan bisa mempengaruhi 

tingkat kebutuhannya terhadap dukungan rekan kerja. Berhubung dengan penelitian ini tidak 

membahas jabatan dari partisipan, maka penelitian selanjutnya dalam hal ini lebih 

mempertimbangkan lagi dalam kualifikasi subjek dan jabatan yang digunakan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Elingson et al., (2016) menemukan bahwa karyawan di atas umur 26 tahun dinilai 

kurang bergantung pada rekan kerja untuk dukungan emosional dan tugas, dalam hal ini juga 

menjelaskan terkait dengan jabatan seperti manajer lebih membutuhkan dukungan emosional di 

luar pekerjaannya seperti pasangan dan teman. Penelitian serupa juga ditunjukkan dalam penelitian 

yang dilakukan oleh Self et al., (2022) yang menjelaskan bahwa dukungan rekan kerja pada 

seorang manajer tidak mempengaruhi terhadap turn over, hal ini dinilai karena seorang manajer 

cenderung memiliki umur yang relatif lebih tua dari pada rekan kerja yang lainnya dan lebih 

banyak pengalaman sehingga dukungan yang dibutuhkan berasal dari sesama manajer. 

Hal ini perlu diperhatikan dalam penggunaan variabel co-worker support, karena bentuk 

dukungan sosial berupa dukungan rekan kerja bisa terbentuk dari budaya dan kebutuhan organisasi 

untuk meningkatkan kerja sama tim atau komitmen organisasi, bukan berdasarkan kebutuhan yang 

merata dari seorang karyawan terhadap co-worker support. Hal ini berdasarkan dari  penelitian 

yang dilakukan oleh Adekanmbi dan Ukpere (2021) yang menunjukkan bahwa organisasi harus 

memastikan strategi yang baik dan konsisten dengan cara mendorong co-worker support untuk 

meningkatkan kinerja yang baik sehingga terbentuk komitmen karyawan terhadap budaya 

organisasi. Kemudian McCalister et al., (2006) menjelaskan bahwa variabel co-worker support 

dinilai lebih cocok untuk memperkuat komitmen organisasi karyawan dan menurunkan potensi 
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karyawan untuk berhenti. Namun, co-worker support dinilai kurang tepat dalam beberapa hal, 

seperti stres. Menurut Ducharme dan Martin (2000) co-worker support ditemukan tidak dapat 

menurunkan stres karena dalam hal tersebut bergantung pada tingkat stres yang dialami. Oleh 

sebab itu co-worker support dinilai perlu kesesuaian antara kebutuhan spesifik individu dan jenis 

dukungan yang tersedia (Cohen & Wills, 1985). Oleh sebab itu, peran co-worker support dalam 

penelitian ini tidak memoderasi pengaruh workforce agility terhadap innovative work behavior 

karena ketidaksesuaian fungsi co-worker support terhadap variabel yang dimoderasi.  

Penelitian ini memiliki keterbatasan, terutama terkait penggunaan variabel co-worker 

support perlu dipertimbangkan lagi dalam penggunaannya. Hal ini lebih menitik fokuskan pada 

temuan (Cohen & Wills, 1985) bahwa penggunaan co-worker support perlu disesuaikan dengan 

kebutuhan spesifik individu dan jenis dukungan ya tersedia. Co-worker support dalam penelitian 

ini menunjukkan terkait gambaran tujuan dan keinginan secara situasional, sehingga dapat menjadi 

salah satu keterbatasan yang menyebabkan hasil dalam penelitian ini tidak mengarah pada peran 

co-worker support dalam lingkungan kerja yang lebih personal. Selain itu, keterbatasan dalam 

penelitian ini terkait dengan literatur yang mengkaji peran co-worker support terhadap innovative 

work behavior secara spesifik. 

 

KESIMPULAN DAN IMPLIKASI 

 Penelitian ini menghasilkan beberapa hasil yang ditunjukkan, pertama penelitian ini 

menunjukkan pengaruh positif yang signifikandari workforce agility terhadap innovative work 

behavior, artinya semakin tinggi tingkat workforce agility seseorang, maka semakin tinggi juga 

innovative work behavior. Kemudian penelitian ini memberikan hasil lebih lanjut terkait dengan 

peran co-worker support sebagai moderator pengaruh workforce agility terhadap innovative work 

behavior. Hasilnya, co-worker support tidak berperan signifikan pada pengaruh workforce agility 

terhadap innovative work behavior,  artinya co-worker support tidak memperkuat atau 

memperlemah pengaruh workforce agility terhadap innovative work behavior. 

 Penelitian ini bisa dijadikan acuan dalam instansi, organisasi, atau bagi pelaku wirausaha 

untuk meningkatkan karyawan. Penelitian ini menawarkan penemuan yang menarik untuk 

meningkatkan perilaku kerja inovatif melalui ketangkasan kerja karyawan dengan memilih tenaga 

kerja yang sesuai dengan kapasitas dan kemampuan yang dibutuhkan, memberikan pelatihan 

berdasarkan kebutuhan, memberikan jaminan intensif berdasarkan keterampilan dan kinerja 
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sesuai, memberikan umpan balik atau pengakuan, desentralisasi pengambilan keputusan, 

menciptakan tim yang kolaboratif, dinamis dan multifungsi. Implikasi lain dari penelitian ini juga 

bisa diaplikasikan dengan cara menerapkan gaya kepemimpinan yang tangkas dalam industri dan 

organisasi.  

 Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat menggunakan variabel moderator yang lebih 

mendukung, seperti variabel terkait dengan faktor pribadi atau psikologis dalam innovative work 

behavior. Kemudian penelitian selanjutnya lebih mempertimbangkan lagi dalam penggunaan 

variabel co-worker support terkait dengan fungsi dan kebutuhan yang spesifik. Kemudian dalam 

penggunaan literatur, perlu menggunakan banyak literatur terkait dan terbaru sehingga referensi 

yang digunakan dapat memberikan hasil yang beragam dan mendalam. Selain itu, peneliti 

selanjutnya dapat menggunakan penelitian dengan metode yang lebih lanjut, seperti metode 

campuran kualitatif dan kuantitatif serta dilakukan cara longitudinal sehingga mendapatkan hasil 

yang optimal. 
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Innovative Work Behavior Scale (IWBS) 

No. Pernyataan  
1 Saya sering memperhatikan masalah yang terjadi walaupun masalah tersebut di luar 

pekerjaan saya. 
2 Saya memikirkan bagaimana cara meningkatkan diri saya terkait pekerjaan saya di 

tempat kerja. 
3 Saya mencari metode, teknik,  atau instrumen kerja baru 
4 Saya mencoba berbagai Solusi untuk menyelesaikan masalah di tempat kerja. 
5 Saya mencari pendekatan baru yang tepat untuk menyelesaikan tugas. 
6 Saya berusaha membuat anggota lain di organisasi untuk merasa antusias juga dalam 

mengembangkan ide-ide inovatif yang saya miliki. 
7 saya meyakinkan anggota lain untuk mendukung ide-ide inovatif yang saya miliki 
8 saya menerapkan ide-ide inovatif yang saya miliki secara sistematis ke dalam pekerjaan 

saya di tempat kerja 
9 Saya berkontribusi secara penuh terhadap pengimplementasian ide-ide baru di tempat 

kerja 
10 Saya berusaha melakukan pengembangan dalam hal-hal baru guna menyelesaikan tugas 

pekerjaan saya di perusahaan 
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Workforce Agility Questionnaire (WFAQ) 

No Pernyataan 

1.  Saya menemukan cara baru dan memanfaatkan sumber daya untuk membantu 
menyelesaikan pekerjaan 

2.  Saya merancang prosedur kerja di area kerja saya 
3.  Saya suka mengubah cara lama di perusahaan dalam melakukan pekerjaan 

4.  Saya bisa melakukan dan menyelesaikan pekerjaan saya tanpa mengetahui gambaran 
besarnya. 

5.  Saya dapat memprediksi masalah yang mungkin terjadi dalam pekerjaan saya 
6.  Saya dapat memecahkan masalah baru dan kompleks di tempat kerja 
7.  Saya mencari peluang untuk melakukan perbaikan di tempat kerja 
8.  Saya mencoba berpikir “out of the box” untuk memecahkan masalah 
9.  Saya berkomunikasi dengan baik dengan orang-orang dari latar belakang yang berbeda 

10.  Saya berperilaku sesuai dengan kebiasaan, norma dan nilai-nilai yang ada di tempat 
kerja 

11.  Saya mengubah perilaku saya agar bisa bekerja lebih efektif dengan orang lain. 
12.  Saya adalah orang yang up to date mengenai informasi di tempat kerja 
13.  Saya memiliki hubungan baik dengan orang-orang dari berbagai departemen 

14.  
Saya cepat beradaptasi dengan situasi yang dihadapi, kemudian dapat beralih dari satu 
proyek ke proyek lainnya. 

15.  Saya dapat beradaptasi dengan persyaratan peralatan baru 
16.  Saya mampu beradaptasi untuk bekerja dengan tim yang memiliki kebiasaan berbeda 
17.  Saya bisa menggunakan peralatan baru di tempat kerja 
18.  Saya mencari cara yang lebih efektif untuk membantu saya melakukan pekerjaan saya 
19.  Saya melakukan pekerjaan seperti yang diperintahkan 
20.  Saya dapat menerima umpan balik dari kolega 
21.  Saya mudah frustrasi dan stres jika ada perubahan di tempat kerja 

22.  Saya dapat menyelesaikan pekerjaan saya secara efisien bahkan dalam situasi sulit atau 
stress 

23.  Saya dapat bekerja dengan baik ketika dihadapkan dengan beban kerja atau jadwal kerja 
yang sempit (deadline) 

24.  Ketika situasi sulit terjadi, saya bereaksi dengan mencoba mengelola masalah 
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Co-Worker Support Scale (CWSS) 

No. Pernyataan 

1. Rekan kerja saya membantu saat saya menghadapi beban kerja yang berat  
2. Rekan kerja saya rela meninggalkan kesibukannya untuk membantu menyelesaikan 

masalah pekerjaan saya. 
3. Rekan kerja saya bersedia membantu ketika tuntutan pekerjaan bertambah 
4. Rekan kerja saya bersedia membantu ketika pekerjaan saya tertinggal dari yang lain 
5. Rekan kerja saya bersedia membantu ketika saya menghadapi tugas yang sulit, meskipun 

saya tidak meminta bantuannya secara langsung 
6. Rekan kerja saya menunjukkan sesuatu yang seharusnya saya lakukan 
7. Rekan kerja saya memberikan pujian ketika saya berhasil dalam pekerjaan 
8. Rekan kerja saya mendengarkan keluh kesah saya 
9. Rekan kerja saya berusaha membuat saya merasa diterima dalam tim kerja 
10. Rekan kerja menunjukkan usaha lebih untuk memahami permasalahan dan kekhawatiran 

saya 
11. Rekan kerja saya menunjukkan perhatian dan kepedulian kepada saya, bahkan dalam 

situasi yang sulit 
12. Rekan kerja saya menunjukkan ketertarikan secara pribadi kepada saya 
13. Rekan kerja saya meluangkan waktu untuk mendengar kekhawatiran saya 
14. Rekan kerja saya berusaha menghibur ketika saya mengalami kesusahan 
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LAMPIRAN 3 

SKALA PENELITIAN 
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LEMBAR INFORMASI 
 

Saya Rofiqi selaku peneliti yang merupakan mahasiswa Magister Psikologi, Universitas 
Muhammadiyah Malang, akan melakukan penelitian dengan judul 
“PENGARUH WORKFORCE AGILITY TERHADAP INNOVATIVE WORK BEHAVIOR: 

CO-WORKER SUPPORT SEBAGAI MODERATOR” 
Penelitian ini membutuhkan partisipan seorang karyawan level staff di industri manufaktur. Oleh 
karena itu saya memohon kesediaan saudara untuk berpartisipasi dalam penelitian ini. 
 
A. Kesukarelaan berpartisipasi dalam penelitian 

Bapak/Ibu/Saudara/i bebas memilih keikutsertaan dalam penelitian ini tanpa adanya paksaan,. 
Bila saudara memutuskan untuk bersedia, maka diharap saudara dapat berpartisipasi dalam 
tahapan penelitian ini. Saudara juga bisa mengundurkan diri tanpa dikenai sanksi apapun. Bila 
tidak bersedia berpartisipasi maka hal tersebut tidak akan mempengaruhi hubungan dengan 
peneliti. 

B. Prosedur penelitian 
Apabila Anda bersedia berpartisipasi, maka Anda diminta untuk memilih tombol setuju di link 
gform yang diberikan dengan menyatakan bahwa Bapak/Ibu/Saudara(i) telah bersedia menjadi 
peserta dan benar-benar memahami tentang penelitian ini. Prosedur selanjutnya adalah: 
1. Peneliti memberikan penjelasan kepada partisipan tentang bagaimana cara pengisian 
kuesioner 
2. Partisipan diminta untuk memberikan jawaban secara benar dan sesuai dengan keadaan saat 
mengisi kuesioner dengan estimasi pengerjaan 10 hingga 15 menit. 

C. Kewajiban partisipan penelitian 
Partisipan penelitian berkewajiban mengikuti petunjuk dan prosedur penelitian seperti 
yang tertulis diatas. 

D. Risiko 
Tidak ada resiko dalam penelitian ini, serta tidak akan berpengaruh terhadap terhadap 
apapun yang akan dilakukan saudara/I hingga tidak ada kerugian yang ditimbulkan. 

E. Manfaat 
Penelitian ini memberikan informasi terkait co-worker support dalam menurunkan 
turnover intention dengan hope sebagai moderator diantara keduanya. 

F. Kerahasiaan 
Semua informasi yang berkaitan dengan identitas partisipan akan dirahasiakan dan hanya akan 
diketahui oleh peneliti. Hasil penelitian akan dipublikasikan tanpa melibatkan identitas tersebut. 

G. Kompensasi 
Peneliti menyediakan souvenir bagi partisipan yang mengikuti penelitian. 

H. Pembiayaan 
Semua biaya yang timbul terkait dengan penelitian ini akan ditanggung oleh peneliti. 

I. Conflict of interest 
Tidak terdapat potensi konflik kepentingan yang dilaporkan oleh penulis 

J. Informasi tambahan 
Partisipan diberikan kesempatan untuk menanyakan semua hal yang belum jelas sehubungan 
dengan penelitian ini. dapat menghubungi peneliti: 
 

Email  : rofiqi@webmail.umm.ac.id 

mailto:rofiqi@webmail.umm.ac.id
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PERNYATAAN KESEDIAAN 
 
Identitas Diri 

Sebelum mengisi kuesioner, isilah kolom identias terlebih dahulu: 

Nama/Inisial : 

Usia  :  

Jenis kelamin  : 

Pekerjaan  : 

Subsektor  : 

Lama bekerja : 

Saya menyatakan bahwa, saya mengisi skala ini tidak dengan paksaan atau tekanan dari pihak 

tertentu, melainkan mengisinya dengan suka rela demi membantu terwujudnya penelitian ilmiah 

ini.  

Semua jawaban yang saya berikan merupakan murni dari apa yang saya alami bukan berdasarkan 

pada pandangan orang lain pada umumnya.  

Saya mengizinkan bahwa jawaban saya tersebut dapat dipergunakan sebagai data untuk penelitian 

ilmiah ini.  

 

     Malang, .... Juni 2024  

 

 

      (...............................)  
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PETUNJUK PENGISIAN  

Pada penelitian ini terdapat 3 skala yang harus anda isi, bacalah dan pahami pada setiap 

masing-masing pernyataan. Skala ini bersifat sangat pribadi dan dijaga kerahasiaannya, oleh sebab 

itu dimohon saudara/i dapat mengisi sesuai dengan keadaan yang sebenar-benarnya dan paling 

sesuai dengan diri saudara/i.  

 

Isilah skala ini dengan cara memberikan tanda checklist (√) pada salah satu jawaban yang 

tersedia.  

Pada skala 1 dan 2 memiliki pilihan jawabannya sebagai berikut: 

STS  : Jika jawaban pernyataan “Sangat Tidak Sesuai” dengan diri anda  

TS  : Jika jawaban pernyataan “Tidak SesuaiS” dengan diri anda 

S  : Jika jawaban pernyataan “Sesuai” dengan diri anda 

SS  : Jika jawaban pernyataan “Sangat Sesuai” dengan diri anda  

 

CONTOH CARA MENGERJAKAN 

No Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S TS STS 

1 
Saya bisa dengan cepat menyesuaikan dengan lingkungan 

pekerjaan saya yang baru  

   
√ 

 

Jika saudara/i keliru mengisi dan mau mengganti jawaban, maka cara memperbaikinya 

adalah sebagai berikut: 

Saudara/i dapat memberikan tanda (-) diatas pilihan jawaban pertama dan kemudian 

memberikan tanda checklist (√) pada jawaban yang dianggap paling sesuai. 

No Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S TS STS 

1 
Saya bisa dengan cepat menyesuaikan dengan lingkungan 

pekerjaan saya yang baru  

  
√ √ 
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SKALA 1 

No. Pernyataan 
Pilihan jawaban 

SS S TS STS 

1 Saya sering memperhatikan masalah yang terjadi walaupun 

masalah tersebut di luar pekerjaan saya. 

    

2 Saya memikirkan bagaimana cara meningkatkan diri saya terkait 

pekerjaan saya di tempat kerja. 

    

3 Saya mencari metode, teknik,  atau instrumen kerja baru     

4 Saya mencoba berbagai Solusi untuk menyelesaikan masalah di 

tempat kerja. 

    

5 Saya mencari pendekatan baru yang tepat untuk menyelesaikan 

tugas. 

    

6 Saya berusaha membuat anggota lain di organisasi untuk merasa 

antusias juga dalam mengembangkan ide-ide inovatif yang saya 

miliki. 

    

7 saya meyakinkan anggota lain untuk mendukung ide-ide 

inovatif yang saya miliki 

    

8 saya menerapkan ide-ide inovatif yang saya miliki secara 

sistematis ke dalam pekerjaan saya di tempat kerja 

    

9 Saya berkontribusi secara penuh terhadap pengimplementasian 

ide-ide baru di tempat kerja 

    

10 Saya berusaha melakukan pengembangan dalam hal-hal baru 

guna menyelesaikan tugas pekerjaan saya di perusahaan 
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SKALA 2 

No Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S TS STS 

1.  
Saya menemukan cara baru dan memanfaatkan sumber daya 

untuk membantu menyelesaikan pekerjaan 

    

2.  Saya merancang prosedur kerja di area kerja saya     

3.  
Saya suka mengubah cara lama di perusahaan dalam 

melakukan pekerjaan 

    

4.  
Saya bisa melakukan dan menyelesaikan pekerjaan saya 

tanpa mengetahui gambaran besarnya. 

    

5.  
Saya dapat memprediksi masalah yang mungkin terjadi 

dalam pekerjaan saya 

    

6.  
Saya dapat memecahkan masalah baru dan kompleks di 

tempat kerja 

    

7.  
Saya mencari peluang untuk melakukan perbaikan di tempat 

kerja 

    

8.  
Saya mencoba berpikir “out of the box” untuk memecahkan 

masalah 

    

9.  
Saya berkomunikasi dengan baik dengan orang-orang dari 

latar belakang yang berbeda 

    

10.  
Saya berperilaku sesuai dengan kebiasaan, norma dan nilai-

nilai yang ada di tempat kerja 

    

11.  
Saya mengubah perilaku saya agar bisa bekerja lebih efektif 

dengan orang lain. 

    

12.  
Saya adalah orang yang up to date mengenai informasi di 

tempat kerja 

    

13.  
Saya memiliki hubungan baik dengan orang-orang dari 

berbagai departemen 

    

14.  
Saya cepat beradaptasi dengan situasi yang dihadapi, 

kemudian dapat beralih dari satu proyek ke proyek lainnya. 
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15.  Saya dapat beradaptasi dengan persyaratan peralatan baru     

16.  
Saya mampu beradaptasi untuk bekerja dengan tim yang 

memiliki kebiasaan berbeda 

    

17.  Saya bisa menggunakan peralatan baru di tempat kerja     

18.  
Saya mencari cara yang lebih efektif untuk membantu saya 

melakukan pekerjaan saya 

    

19.  Saya melakukan pekerjaan seperti yang diperintahkan     

20.  Saya dapat menerima umpan balik dari kolega     

21.  
Saya mudah frustrasi dan stres jika ada perubahan di tempat 

kerja 

    

22.  
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan saya secara efisien 

bahkan dalam situasi sulit atau stres 

    

23.  
Saya dapat bekerja dengan baik ketika dihadapkan dengan 

beban kerja atau jadwal kerja yang sempit (deadline) 

    

24.  
Ketika situasi sulit terjadi, saya bereaksi dengan mencoba 

mengelola masalah 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

46 
 

Pada skala 3 memiliki pilihan jawabannya sebagai berikut: 

STS  : Jika jawaban pernyataan “Sangat Tidak Sesuai” dengan diri anda  

TS  : Jika jawaban pernyataan “Tidak Sesuai” dengan diri anda 

N : Jika jawaban pernyataan “Netral” menurut anda 

S  : Jika jawaban pernyataan “Sesuai” dengan diri anda 

SS  : Jika jawaban pernyataan “Sangat Sesuai” dengan diri anda  

No Pernyataan 
 Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

1 
Saya bisa dengan cepat menyesuaikan dengan 

lingkungan pekerjaan saya yang baru  

    
√ 

 

Jika saudara/i keliru mengisi dan mau mengganti jawaban, maka cara memperbaikinya adalah 

sebagai berikut: 

Saudara/i dapat memberikan tanda (-) diatas pilihan jawaban pertama dan kemudian memberikan 

tanda checklist (√) pada jawaban yang dianggap paling sesuai. 

No Pernyataan 
 Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

1 
Saya bisa dengan cepat menyesuaikan dengan 

lingkungan pekerjaan saya yang baru  

   
√ √ 
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SKALA 3 

No. Pernyataan Pilihan Jawaban 
STS TS N S SS 

1. Rekan kerja saya membantu saat saya menghadapi beban 
kerja yang berat  

     

2. Rekan kerja saya rela meninggalkan kesibukannya untuk 
membantu menyelesaikan masalah pekerjaan saya. 

     

3. Rekan kerja saya bersedia membantu ketika tuntutan 
pekerjaan bertambah 

     

4. Rekan kerja saya bersedia membantu ketika pekerjaan 
saya tertinggal dari yang lain 

     

5. Rekan kerja saya bersedia membantu ketika saya 
menghadapi tugas yang sulit, meskipun saya tidak 
meminta bantuannya secara langsung 

     

6. Rekan kerja saya menunjukkan sesuatu yang seharusnya 
saya lakukan 

     

7. Rekan kerja saya memberikan pujian ketika saya berhasil 
dalam pekerjaan 

     

8. Rekan kerja saya mendengarkan keluh kesah saya      
9. Rekan kerja saya berusaha membuat saya merasa diterima 

dalam tim kerja 
     

10. Rekan kerja menunjukkan usaha lebih untuk memahami 
permasalahan dan kekhawatiran saya 

     

11. Rekan kerja saya menunjukkan perhatian dan kepedulian 
kepada saya, bahkan dalam situasi yang sulit 

     

12. Rekan kerja saya menunjukkan ketertarikan secara pribadi 
kepada saya 

     

13. Rekan kerja saya meluangkan waktu untuk mendengar 
kekhawatiran saya 

     

14. Rekan kerja saya berusaha menghibur ketika saya 
mengalami kesusahan 
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LAMPIRAN 4 

ANALISA DATA 
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Lampiran 4.1 Validitas dan Reliabilitas Innovative Work Behavior 

 

 
 

Lampiran 4.2 Validitas dan Reliabilitas Workforce Agility 
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Lampiran 4.3 Validitas dan Reliabilitas Co-Worker Support 

 

 
 

Lampiran 4.4 Hasil Uji Normalitas 
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Lampiran 4.5 Hasil Statistik Deskriptif 

 
Lampiran 4.6 Hasil Kategorisasi Data 
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 Lampiran 4.7 Data Demografi Subjek 
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Lampiran 4.8 Hubungan Antar Variabel 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 4.9 Uji Moderate Regression Analysis (MRA) 
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Lampiran 4.10 Analisis Hayes 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

55 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

LAMPIRAN 5  

HASIL CEK PLAGIASI 
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