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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui efek mediasi modal psikologis pada fleksi-
bilitas sumber daya dan perilaku inovatif di tempat kerja. Sampel diambil dari 150 kar-
yawan di kantor pusat sebuah perusahaan asuransi di Jakarta, dan dianalisis menggu-
nakan teknik regresi dari macro SPSS. Analisis korelasi menunjukkan bahwa terdapat
korelasi yang positif dan signifikan antara fleksibilitas sumber daya dan perilaku in-
ovatif di tempat kerja (r=0.714,p<0.01). Analisis korelasi antara fleksibilitas sumber
daya dengan modal psikologis menunjukkan korelasi yang positif (r=0.635, p<0.01).
Korelasi positif juga ditunjukkan hubungan antara modal psikologis dengan perilaku
inovatif di tempat kerja (r=0.845, p<0.01). Hasil analisis regresi menggunakan Process
Hayes menunjukkan bahwa modal psikologis berperan sebagai mediator secara par-
sial pada hubungan antara fleksibilitas sumber daya dan perilaku kerja inovatif.

Kata kunci: perilaku kerja inovatif, fleksibilitas sumber daya, modal psikologis

Correlation between Human Resource Flexibility, Psychological
Capital and Innovative Work Behaviour

Abstract

This study aims to determine the mediation effect of psychological capital on human
resource flexibility and innovative work behavior. Data were taken from 150 employees
of an insurance company in Jakarta and were analyzed using regression technique
on SPSS software. The results show that there is a positive and significant correlation
between human resource flexibility and innovative work behavior (r=0.714, p<0.01),
positive correlation between resource flexibility and psychological capital (r = 0.635,
p <0.01) and a positive correlation between psychological capital and innovative work
behavior (r = 0.845, p <0.01). The result of regression analysis using Process Hayes
shows that psychological capital acts as a mediator partially on relationship between
resource flexibility and innovative work behavior.

Keywords: innovative work behavior, human resource flexibilitly, psychological capital

Pendahuluan

Perkembangan teknologi dewasa
ini telah mengubah berbagai aspek kehidu-
pan manusia, mulai dari gaya hidup sampai
kegiatan berbisnis. Perubahan menjadi perlu
dilakukan organisasi untuk meningkatkan
efektifitas dengan tujuan mengupayakan
perbaikan kemampuan organisasi (Robbins,
2015). Salah satu strategi yang efektif bagi
organisasi agar dapat tetap eksis dan efek-
tif untuk memainkan peranannya di tengah
maraknya kompetisi adalah melalui inovasi
organisasi (Budihardjo, 2016).

Penelitian ini dilakukan pada PT XYZ
yang memiliki visi misi inovasi. PT XYZ se-
bagai salah satu Badan Usaha Milik Negara

yang diberi tugas oleh Pemerintah untuk pe-
nyelenggaraan dan pengelolaan program as-
uransi sosial dan dana pensiun Aparatur Sipil
Negara juga menjadi mutlak mewujudkan
peningkatan kualitas pelayanan. Salah satu
ancaman terkini yang yang sedang dihadapi
oleh PT XYZ adalah peleburan PT Asabri dan
PT XYZ ke BPJS Ketenagakerjaan yang ter-
cantum dalam undang-undang UU 40 / 2000
Pasal 5 ayat (2) tentang Sistem Jaminan So-
sial Nasional (SJSN). Ancaman ini membawa
PT XYZ masuk ke dalam sebuah burning
platform untuk melakukan perubahan. Upaya
awal yang dilakukan oleh PT XYZ adalah
perusahaan menetapkan perubahan nilai.
Inovasi merupakan salah satu nilai-nilai baru
PT XYZ yang menuntut untuk meningkatkan
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pelayanan dan mencari pendekatan baru
guna memenuhi kebutuhan pelanggan.
Inovasi di organisasi mengacu pada
bakat dan kreativitas yang datang dari in-
dividu-individu di organisasi dalam proses
menemukan ide atau solusi baru dalam me-
nyelesaikan masalah (Kanter, 1988). Perilaku
individu-individu yang ada di organisasi untuk
terlibat membuat perubahan menentukan ke-
munculan ide inovatif di organisasi tersebut
(Kanter, 1988). Perilaku kerja inovatif (inno-
vative work behavior) didefinisikan sebagai
upaya terencana individu dalam perilaku ino-
vatif, yang mencakup pembangkitan ide, pro-
mosi gagasan dan realisasi gagasan, dengan
tujuan menghasilkan inovasi (Janssen, 2000)
Penelitian-penelitian sebelumnya me-
nunjukkan berbagai faktor internal (individu)
dan faktor eksternal (lingkungan) berperan
sebagai penyebab perilaku kerja inovatif indi-
vidu. Contoh faktor internal adalah perbedaan
karakteristik individu, dan faktor demografi
(Anderson et al., 2004, Shalley & Gilson,
2004). Kemampuan kognitif, keahlian, peng-
etahuan pada tugas, keterampilan teknis,
karakteristik kepribadian, motivasi dan kepua-
san (Woodman et al., 1993; Collins & Ama-
bile, 1999; Weisburg, 1999; Ford 2000). Fak-
tor internal lainnya Fleksibilitas dan preferensi
untuk perubahan dan hal baru (Georgsdottir &
Getz, 2004) dan faktor-faktor psikologis (psy-
chological factors) yang mendorong individu
untuk bertahan dalam menghadapi tantangan
kerja yang kreatif (Shalley & Gilson 2004).
Sementara itu, faktor eksternal yang
mempengaruhi perilaku kerja inovatif adalah
pekerjaan yang dinamis (Amabile & Gryskie-
wicz, 1987; Van der Vegt & Janssen, 2003),
komposisi tim yang beragam dalam keter-
ampilan dan pengetahuan, atau keanekarag-
aman fungsional (Keller, 2001; Paulus, 2000;
West & Hirst, 2003), struktur, ukuran dan
kompleksitas organisasi (Baldrige & Burn-
ham, 1975; Damanpour & Gopalakrishnan,
1998; Subramanian & Nilakanta, 1996).
Salah satu faktor eksternal yang
mempengaruhi perilaku kerja inovatif adalah
organizational flexibility (fleksibilitas organ-
isasi) yang meliputi human resource flex-
ibility (fleksibiltas Manajemen Sumber Daya

Manusia) (Dorenbosch, Engen & Verhagen,
2005; Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle, 2008;
Martinez-Sanchez, Vela-Jiménez, Pérez-
Pérez, & de-Luis-Carnicer, 2011) dan indi-
vidual flexibility (fleksibilitas individu) (Oldham
& Cummings, 1996). Penelitian ini berfokus
pada fleksibilitas SDM sebagai faktor yang
mempengaruhi perilaku kerja inovatif, karena
manajemen sumber daya manusia yang flek-
sibel dalam sistem dan proses membantu
organisasi menyesuaikan diri dengan peru-
bahan lingkungan, dan membuka jalan mun-
culnya keinginan individu untuk berinovasi
(Bhattacharya, Gibson, & Doty, 2005). Flek-
sibilitas SDM didefinisikan sebagai persepsi
karyawan pada kemampuan Manajemen
SDM (untuk selanjunta disingkat SDM) mem-
beri alternatif strategis menghadapi persain-
gan perusahaan, dan juga sejauh mana prak-
tik manajemen SDM dapat memaksimalkan
kemampuan dan potensi individu (Wright &
Snell, 1998).

Penelitian sebelumnya menunjukkan
koefisien korelasi antara fleksibilitas SDM ter-
hadap perilaku kerja inovatif tergolong ren-
dah (Do, Yeh, & Madsen, 2016; Veenendaal
& Bondarouk, 2015; Wojtczuk-Turek, Ag-
niezka & Turek, 2015). Wojtczuk dkk. (2015)
menemukan fleksibilitas SDM berpengaruh
pada perilaku kerja inovatif lewat psychologi-
cal capital (modal psikologis). Modal psikolo-
gis didefinisikan oleh Luthans, Youssef, dan
Avolio (2007) adalah kondisi psikologis se-
seorang yang positif yang dicirikan menjadi
4 sumber daya psikologis, yaitu self efficacy
(kemampuan dan kepercayaan diri), hope
(harapan), optimism (optimis) dan resilience
(ketahanan). Beberapa penelitian membuk-
tikan pentingnya modal psikologis sebagai
anteseden yang sangat kuat mempengaruhi-
perilaku kerja inovatif (Ziyae, 2015; Sameer,
2014).

Wojtczuk dkk. (2015) melakukan pe-
nelitian di Polandia dari dua data sumber
berbeda. Pertama penelitian dilakukan atas
dasar kuesioner internet. Kedua penelitian
dilakukan pada 70 siswa berprestasi dalam
program pascasarjana di Sekolah Ekonomi
Warsawa. Hasil penelitian tersebut terung-
kap fleksibilitas praktik SDM mempengaruhi
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perilaku kerja inovasi, secara tidak lang-
sung. Penelitian menunjukkan bahwa modal
psikologis adalah mediator dari hubungan
ini. Penelitian ini merupakan replikasi dari
penelitian Wojtczuk dkk. (2015). Peneliti
berpendapat Indonesia memiliki karakteris-
tik yang berbeda dengan sampel penelitian
terdahulu di Polandia, yaitu Indonesia memi-
liki budaya kolektif (Hofstede, 2005). Peneli-
tian ini dilakukan pada konteks perusahaan
Badan Usaha Milik Negara (BUMN), karena
image BUMN sebagai perusahaan yang bi-
rokratis, kurang fleksibel, perlu perbaikan
layanan publik dan minim inovasi. Peneliti
berargumentasi bahwa praktik-praktik SDM
yang fleksibel dapat meningkatkan harapan
individu (hope) bahwa usaha yang akan di-
lakukan tidak dihambat oleh aturan yang kaku.
Fleksibilitas SDM juga meningkatkan efikasi
diri individu karena individu dapat melakukan
job crafting tanpa merasa takut dihambat oleh
aturan SDM, meningkatkan optimisme indi-
vidu karena aturan SDM yang fleksibel mam-
pu mengidentifikasi kemampuan mereka.
Fleksibilitas SDM meningkatkan resiliensi diri
individu dalam menghadapi masalah dalam
pekerjaannya karena individu diberikan kele-
luasaan dalam menangani masalah tanpa
perasaan takut pada konsekuensi kegagalan
kerja. Peningkatan dalam efikasi diri, hara-
pan, optimisme, dan resiliensi diri akan ber-
pengaruh positif pada perilaku inovasi kerja.
Dalam hal ini, ketika individu merasa kemam-
puannya meningkat, memiliki harapan dan

optimism yang besar dalam pekerjaannya,
dan mampu bangkit dari kegagalannya den-
gan cepat sehingga menganggap kegagalan
bukan sesuatu yang perlu dihindari, maka ia
akan mampu menghasilkan ide yang cemer-
lang dan berani mempromosikan ide tersebut
agar dapat diterima oleh organisasi.

Dengan demikian hipotesis yang akan
diuji dalam penelitian ini adalah adanya peran
modal psikologis sebagai mediator hubungan
antara fleksibilitas sumber daya dengan per-
ilaku inovatif karyawan.

Metode

Penelitian ini menggunakan metode
survei dimana data diambil secara self-re-
ported. Teknik statistik yang digunakan un-
tuk pengujian pada hipotesis penelitian ada-
lah analisis mediasi Macro PROCESS dari
Hayesdengan bantuan SPSS (Statistical
Package for the Social Science) versi 21.0.

Partisipan

Responden penelitian adalah kar-
yawan di PT XYZ yang sudah bekerja di pe-
rusahaan selama minimal 1 tahun, berstatus
karyawan tetap, dan berasal dari level mana-
jerial dan non-manajerial dari semua divisi di
kantor pusat PT XYZ.

Kuesioner yang disebarkan ke peru-
sahaan sejumlah 404 eksemplar.Kuesioner
yang kembali kepada peneliti adalah 150 ek-
semplar (response rates 37%).
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Tabel 1 Gambaran Karakteristik Partisipan
Karakteristik N Persentase
(Jumlah)
Jenis Kelamin
Perempuan 58 38.7%
Laki-Laki 92 61.3%
Total 150 100%
Usia
< 29 tahun 58 38.7%
30 — 49 tahun 44 29.3%
Di atas 50 tahun 48 32.0%
Total 150 100%
Pendidikan
SMA 26 17.3%
Diploma 26 17.3%
Strata 1 82 54.7%
Strata 2 16 10.7%
Total 96 100%
Masa Kerja
1 bulan — 1 tahun 10 6.7%
2 tahun— 11 tahun 41 50.7%
26— 29 tahun 16 27.3%
Di atas 30 tahun 23 15.3%
Total 150 100%

Berdasarkan usia yang dikelompok-
kan dalam kaitannya dengan produktivitas
karyawan, peneliti membagi usia menjadi
tiga kategori yaitu young (< 29 tahun), mid-
dle aged (30-49 tahun), dan older (=50 ta-
hun) (Cataldi & Rycs, 2012). Sebagian besar
responden berada dalam rentang usia < 29
tahun (38.7%). Jumlah responden laki-laki
lebih banyak (61.3%) dibandingkan dengan
jumlah responden perempuan (38.7%). Pada
data latar belakang pendidikan, sebagian be-
sar responden memiliki jenjang pendidikan
Strata 1 (54.7%), kemudian lainnya adalah lu-
lusan Diploma 3 (17.3%), SMA (17.3%), dan
lulusan Strata 2 (10.7%). Terakhir didapatkan
data bahwa sebagian besar responden sudah
bekerja di atas 2 tahun - 11 tahun (78.1%).
Pembagian kelompok masa kerja dibagi ber-
dasarkan empat kategori yaitu calon pegawai
(1 bulan — 1 tahun), tahap perkembangan (2
- 11 tahun), tahap lanjutan (26 — 29 tahun),
tahap maturity (di atas 30 tahun). Terdapat
selisih masa kerja yang cukup jauh dari ta-
hap lanjutan ke tahap perkembangan karena
pada tahun 1991 hingga tahun 2005 PT XYZ

tidak melakukan rekrutmen pegawai sehing-
ga terjadi kesenjangan generasi.

Pengukuran

Alat ukur fleksibilitas SDM dan modal
psikologis merupakan alat ukur berbahasa
Inggris yang diterjemahkan ke dalam Baha-
sa Indonesia menggunakan prosedur back
translation. Skala Perilaku Kerja Inovatif dari
Janssen yang diadaptasi oleh Etikariena dan
Muluk (2014) ke dalam Bahasa Indonesia.

Skala Fleksibilitas SDM merupakan
adaptasi Human Resource Practice Flexibility
Scale dari Ketkar dan Sett (2009) yang ter-
diri dari 7 item. Contoh itemnya adalah "prak-
tik manajemen SDM di perusahaan cukup
fleksibel membantu kami menyesuaikan diri
dengan perubahan lingkungan yang kom-
petitif’. Alat ukur ini menunjukkan alat ukur
yang relaibel dengan hasil uji menggunakan
Alfa Cronbach menunjukan hasil perhitungan
berkisar dari 0.903 hingga 0.951.

Psychological Capital Questionaire
merupakan skala yang terdiri dari 24 item dan
4 komponen yaitu yaitu efficacy, hope, opti-
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mism dan resilience. Contoh itemnya ada-
lah “saya mampu menemukan solusi bagi
masalah yang bersifat jangka panjang”. Hasil
uji reliabilitas menggunakan Alfa Cronbach
menunjukan alat ukur cukup reliabel dengan
hasil perhitungan reliabilitas sebesar 0.985
Skala Perilaku Inovatif di tempat kerja
terdiri dari 9 item dan 3 dimensi yaitu idea
generalization, idea promoting dan idea re-
alization.Contoh itemnya adalah "membuat
pimpinan saya antusias dengan ide-ide baru
yang saya sampaikan”. Hasil uji reliabilitas
menggunakan Alfa Cronbach menunjukkan
alat ukur yang realiabel, dengan hasil perhi-
tungan reliabilitas berkisar dari 0,756-0,945,

Hasil

Uji Deskriptif

Tabel 1 merupakan Statistik deskriptif
skala Perilaku Kerja Inovatif, Modal Psikologis
dan Fleksibilitas SDM. Tabel ini menunjukkan
bahwa partisipan secara keseluruhan memi-
liki perilaku kerja Rata-rata dari total skor per-
ilaku kerja inovatif memiliki skor minimum 2
dan skor maksimum 6 dengan mean 4.65 dan
standar deviation (SD) 0.79. Skor minimal
fleksibilitas SDM yang dapat diperoleh adalah
1.86 dan skor maksimal 6 dengan mean 4.3
dan SD 1.01. Sedangkan skor modal psikolo-
gis minimal yang dapat diperoleh adalah 1.08
dan skor maksimal adalah 6.0. Berdasarkan
hasil pengolahan data, mean yang diperoleh
adalah 4.84 dan SD 0.92.

Tabel 2. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Variabel Mean Min Max SD
Perilaku Kerja Inovatif 4.65 2 6 .79
Modal Psikologis 4.84 1.08 6 .92
Fleksibilitas SDM 4.3 1.86 6 1.01
Uji Korelasi Hal ini menunjukkan bahwa ter-
Pada tabel 2 korelasi Pearson dapat hubungan antara modal psikologis

Product Moment diperoleh hasil bahwa
fleksibilitas SDM memiliki hubungan positif
dengan perilaku kerja inovatif (r = 0.714,
p < 0.01). Selain itu juga didapatkan hasil
bahwa fleksibilitas SDM berhubungan
dengan modal psikologis (r = 0.635, p <
0.01). Terakhir, hasil menunjukkan bahwa
modal psikologis berhubungan dengan
perilaku kerja inovatif (r = 0.845, p < 0.01).

dan perilaku kerja inovatif pada karyawan
kantor pusat PT XYZ yang bersifat positif,
dengan kata lain semakin tinggi tingkat
modal psikologis maka akan meningkat-
kan tingkat perilaku kerja inovatif. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat fleksibilitas SDM maka akan juga
meningkatkan tingkat modal psikologis.
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Tabel 3. Hasil Uji Korelasi Variabel Demografis dengan Variabel Perilaku Inovatif

Karyawan dan Memori Organisasi

1 2 3 4 5
1. HR flexibility 1
2. Psychological capital .635** 1
3. Innovative work behaviour .714** .845** 1
4. Pendidikan - 177 -.038 -.103 NA
5. Usia .054 -.052 .032 167 NA
N =150

NA = not applicable.

Angka pada diagonal menunjukkan koefisien reliabilitas alat ukur penelitian.

**) signifikan pada level 0.01 (2-tailed).
*) signifikan pada level 0.05 (2-tailed)

Uji Analisis Macro PROCESS Hayes
Setelah diketahui hasil uji korelasi
tersebut, barulah dilakukan analisis Macro
PROCESS Hayes (2012) ditujukan untuk
mengukur besaran pengaruh (effect size)
dari pengaruh tidak langsung (indirect ef-
fect) Hasilnya terangkum dalam Tabel 3.
Hasil analisis Mediasi Proses
Hayes pengaruh langsung fleksibilitas
SDM terhadap perilaku kerja inovatif (di-
rect effect) tetap signifikan (effect = .2202,

SE =.0498, 95% CI[.1376, .3028]) setelah
modal psikologis masuk ke dalam model
sebagai mediator. Oleh karena pengaruh
tidak langsung (indirect effect) fleksibilitas
SDM terhadap perilaku kerja inovatif mel-
alui modal psikologis signifikan (effect =
3471, SE = .0435, 95% CI [.2589, 4572])
maka dapat disimpulkan bahwa modal
psikologis berperan sebagai mediator se-
cara parsial pada hubungan antara fleksi-
bilitas SDM dan perilaku kerja inovatif.

Tabel 3. Modal Psikologis sebagai Mediator pada Hubungan antara Fleksibilitas SDM

dan Perilaku Kerja Inovatif

Effect SE T P LLCI ULCI
Total Effect 5672 .0418 12.1874  .0000 .4753 .6592
Direct Effect .2202 .0498 5.2683 .0000 .1376 .3028
Indirect Effect .3471 .0435 .0000 .2589 4572
Pembahasan Hasil tes mediasi menggunakan

Berdasarkan hasil uji korelasi be-
rarti bahwa semakin tinggi tingkat fleksibili-
tas SDM maka akan semakin meningkatkan
perilaku kerja inovatif. Hal ini pun menyatakan
bahwa terdapat hubungan antara fleksibilitas
SDM dan modal psikologis pada karyawan
kantor pusat bersifat positif. Ini menunjuk-
kan bahwa semakin tinggi tingkat fleksibilitas
SDM maka akan juga meningkatkan tingkat
modal psikologis.

Macro Process Hayes, menunjukkan modal
psikologis berperan sebagai mediator secara
parsial pada hubungan antara fleksibilitas
SDM dan perilaku kerja inovatif. Hal ini berarti
terdapat sebagian peran modal psikologis se-
bagai mediator pada hubungan antara fleksi-
bilitas SDM dan perilaku kerja inovatif pada
karyawan kantor pusat PT XYZ terbukti dalam
penelitian ini. Hal ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya yang menunjukkan bahwa sis-
tem SDM yang fleksibel mempengaruhi per-
ilaku karyawan secara tidak langsung, terda-
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pat variabel yang berperan sebagai mediator
misal sikap karyawan (Wright dkk., 2001),
atau Person Organization Fit (Chang dkk.,
2010; Boon dkk., 2011).

Sebagai implikasi praktis dari peneli-
tian ini, organisasi dapat menggunakan pelati-
han untuk meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan beradaptasi dengan peran atau
aspek kerja baru. Selain itu, pelatihan harus
dibarengi dengan pembinaan dan pendamp-
ingan untuk dapat menyesuaikan atau mewu-
judkan pada aspek pekerjaan, pengetahuan
dan keterampilan dibangun melalui aktifitas
berbagi pengetahuan untuk saling belajar.
Aktivitas berbagi pengetahuan akan mem-
perkuat sumber daya kognitif individu serta
akumulasidi tingkat tim untuk menghasilkan
solusi bagi pekerjaan (Chuang,Jackson, & Ji-
ang, 2016; Lv & Xu, 2016; Way dkk., 2015).
Lewin dalam (Cameron dan Green, 2012)
mengemukakan bahwa proses perubahan
menjadi perilaku fleksibel dan inovatif yang
terintegrasi dibangun melalui melalui indika-
tor kinerja dan sistem penghargaan.

Penelitian ini memiliki keterbatasan
dalam hal-hal pelaksanaan pengambilan
data di lapangan. Pertama, teknik acciden-
tal sampling menyebabkan peneliti hanya
mampu melibatkan 150 karyawan kantor
pusat PT XYZ sehingga hasilnya belum
mewakili keseluruhan karyawan PT XYZ
kantor pusat juga karyawan di Cabang.
Kedua, kemungkinan adanya bias pada
hasil penelitian karena penelitian lebih
bersifat self report survey yang rentan
adanya bias respon individu terhadap
pertanyaan yang dikenakan padanya
(social desirability). Ketiga, penelitian ini
dilakukan dengan desain cross sectional
study yang dilakukan hanya dalam sekali
waktu sehingga membatasi peneliti un-
tuk  memastikan hubungan kausalitas antar
variabel penelitian.

Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk meng-
etahui peran mediasi modal psikologis antara
fleksibilitas sumber daya dan perilaku kerja
inovatifpada karyawan kantor pusat di peru-

sahaan XYZ.

Hasil penelitian menunjukkan modal
psikologis berperan sebagai mediator pada
hubungan antara fleksibilitas SDM dan pe-
rilaku kerja inovatif.
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