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Abstract. Innovative work behavior has been studied as a useful thing for the company's sustainability 

during the Covid-19 pandemic. However, changes in various aspects of work environment due to the 

outbreak pose challenges for employees to display innovative behavior. It is suspected that individual 

belief in innovation can help employees to provide innovative behavior. This study aimed to examine the 

role of innovative self-efficacy as a mediator in the relationship between formal and informal learning 

activities on employees' innovative work behavior. The respondents are employees with age range 24-44 

years who worked in the Jakarta Metropolitan area with minimum 1 year of service period and had at least 

a bachelor degree. The scales used were Formal Learning Activity Scale, Informal Learning Activity Scale, 

Innovative Self-Efficacy Scale, and Innovative Work Behavior Scale. A quantitative study was conducted 

on 165 respondents using the accidental sampling method. This research method used a survey method by 

distributing online questionnaires. For data processing using mediation regression analysis with SPSS 25 

PROCESS. The results of data analysis showed that innovation self-efficacy partially mediates the 

relationship between formal and informal learning activities and innovative work behavior. The results of 

this study have positive implications for employees, supervisors, and companies. 

Keywords: covid-19; innovative self-efficacy; innovative work behavior; learning activity 

Abstrak. Perilaku kerja inovatif telah diteliti sebagai salah satu hal yang berguna bagi keberlangsungan 

perusahaan di masa pandemi Covid-19. Namun, perubahan pada berbagai aspek dalam lingkungan kerja 

akibat penyebaran Covid-19 menimbulkan tantangan bagi karyawan untuk menampilkan perilaku 

inovatif. Diduga bahwa keyakinan individu untuk berinovasi dapat membantu karyawan untuk dapat 

konsisten memberikan performa terbaiknya dengan menampilkan perilaku inovatif di masa pandemi 

Covid-19. Penelitian ini bertujuan untuk melihat peran efikasi-diri inovasi sebagai variabel mediator dalam 

hubungan antara aktivitas belajar formal maupun informal terhadap perilaku kerja inovatif karyawan. 

Responden penelitian ini merupakan karyawan dengan rentang usia 24-44 tahun yang bekerja di area 

Jabodetabek dengan masa kerja minimal 1 tahun dan pendidikan terakhir minimal S-1. Skala yang 

digunakan adalah Skala Aktivitas Belajar Formal, Skala Aktivitas Belajar Informal, Skala Efikasi-Diri 

Inovasi, dan Skala Perilaku Kerja Inovatif. Studi kuantitatif dilakukan terhadap 165 responden 

menggunakan metode accidental sampling. Metode penelitian ini menggunakan metode survei dengan 

menyebarkan kuesioner daring. Untuk pengolahan data menggunakan analisis regresi mediasi dengan 

aplikasi statistik SPSS 25 PROCESS. Hasil analisis data menunjukkan bahwa efikasi diri inovasi memediasi 

sebagian hubungan antara aktivitas belajar formal dan informal dengan perilaku kerja inovatif. Hasil 

penelitian ini memberikan implikasi positif kepada karyawan, penyelia, maupun perusahaan. 

Kata kunci: aktivitas belajar; covid-19; efikasi-diri inovasi; perilaku kerja inovatif 

 

Perilaku inovatif karyawan di masa pandemi Covid-19 telah diteliti menjadi salah satu 

hal yang berguna bagi keberlangsungan perusahaan (Darwish et al., 2020). Manfaat 
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perilaku inovatif karyawan lainnya juga telah banyak diteliti sebelumnya (Janssen, 2000; 

Lecat et al., 2018). Bagi organisasi, manfaat yang bisa dirasakan contohnya adalah 

peningkatan performa organisasi (Shanker et al., 2017). Bagi karyawan, perilaku kerja 

inovatif membantu perbaikan kinerja hingga penurunan stres (Janssen et al., 2004). Maka, 

di situasi pandemi seperti ini, agar karyawan tetap bisa produktif dan menampilkan 

performa yang baik karyawan perlu tetap menampilkan perilaku inovatif. Hal tersebut 

disebabkan karena penyebaran virus penyebab Covid-19 memberikan dampak terhadap 

cara individu bekerja (Organisation for Economic Co-operation and Development 

[OECD], 2020). Banyak karyawan menghadapi tantangan baru, yaitu secara tiba-tiba 

menghadapi situasi kerja yang serba daring. Perubahan tersebut bermula dari terbitnya 

Peraturan Pemerintah Nomor 21 Tahun 2020 mengenai Pembatasan Sosial Berskala Besar 

(PSBB). Peraturan tersebut menganjurkan perusahaan untuk mengubah cara kerjanya 

dari tatap muka menjadi sistem kerja di rumah. Tidak banyak perusahaan maupun 

karyawan yang memiliki pengalaman bekerja jarak jauh (Schmidt, 2000), sehingga 

perilaku inovatif karyawan di masa pandemi diharapkan dapat membantu karyawan 

maupun perusahaan untuk cepat beradaptasi dalam situasi yang serba tidak pasti ini.   

Definisi perilaku kerja inovatif mengacu pada perilaku individu dalam 

menampilkan, mempromosikan, dan mengimplementasikan ide-ide baru dalam 

pekerjaannya (Scott & Bruce, 1994). Perilaku kerja inovatif merupakan konstruk yang 

dinamis sebagai gabungan dari adanya aktivitas fisik maupun kognitif yang dilakukan 

karyawan dalam konteks pekerjaan dalam rangka menyelesaikan tugas secara mandiri 

maupun kelompok (Messmann & Mulder, 2012). Beberapa manfaat dari perilaku kerja 

inovatif diantaranya adalah membuat pekerjaan karyawan lebih efisien (Lecat et al., 2018), 

meningkatkan kemampuan adaptasi dengan pekerjaannya dan pengembangan diri yang 

baik (Janssen et al., 2004). Manfaat tersebut tentunya relevan dengan situasi pandemi, di 

mana karyawan dituntut untuk beradaptasi dengan cara kerja yang berubah secara tiba-

tiba, namun tetap perlu menampilkan performa yang baik.  

Terdapat beberapa faktor yang dapat memengaruhi perilaku kerja inovasi 

karyawan, diantaranya adalah aktivitas belajar (Lecat et al., 2018; Olsen, 2016) dan efikasi-

diri yang spesifik pada kegiatan inovasi atau yang disebut dengan efikasi-diri inovasi 

(Dörner, 2012; Gerber et al., 2012). Selain itu, usia (Etikariena, 2018; Hernaus et al., 2019), 

latar belakang pendidikan (Etikariena, 2018; Østergaard et al., 2011), dan masa kerja 

(Etikariena, 2018; Woods et al., 2017) juga memengaruhi perilaku kerja inovatif.  

Di masa yang serba tidak pasti seperti masa pandemi Covid-19 ini, aktivitas 

belajar dinilai penting untuk selalu dilakukan karena dinilai sebagai hal utama yang 

mendasari seseorang berperilaku inovatif di tempat kerja (Froehlich et al., 2019; Lecat et 

al., 2018; Messmann & Mulder, 2011). Selain itu, aktivitas belajar karyawan memberikan 

manfaat bagi individu maupun organisasi.  

Bagi individu, seseorang yang mampu mengombinasikan ilmu yang dimiliki 

dengan ilmu baru lebih siap untuk perubahan transformasional yang berguna bagi 
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perusahaan (London, 2011). Bagi perusahaan, mengelola bakat-bakat karyawan dapat 

membantu perusahaan melewati turbulensi pasar, menjaga keterlibatan karyawan, dan 

menjadi sukses pada masa yang akan datang (Robison, 2009). Chanana dan Sangeeta 

(2020) menyatakan bahwa salah satu cara yang bisa dilakukan oleh perusahaan untuk 

mengelola bakat karyawan di masa pandemi Covid-19 adalah dengan mendukung 

aktivitas belajar karyawan. Karyawan yang rutin mengembangkan kompetensi baru 

dalam pekerjaan cenderung melihat kemungkinan baru dalam melakukan dan ingin 

mencoba hal baru (Gerken, 2016).  

Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa konstruk aktivitas belajar formal dan 

informal tidak berhubungan secara signifikan, namun saling mendukung (Van Der 

Heijden et al., 2009). Atas dasar itu, aktivitas belajar formal dan informal dianggap sebagai 

konstruk yang berbeda namun saling mendukung. Untuk itu, definisi aktivitas belajar 

dibagi menjadi 2, yaitu aktivitas belajar formal dan aktivitas belajar informal.  

Aktivitas belajar formal mengacu pada kegiatan terencana yang bertujuan untuk 

memberikan dukungan kepada karyawan dalam memperoleh keterampilan dan 

pengetahuan yang relevan dengan pekerjaan mereka (Lecat et al., 2018). Contohnya bisa 

berupa seminar, konferensi, pelatihan, hingga kegiatan lainnya yang dilakukan di dalam 

kelas (Cerasoli et al., 2018; Kyndt & Baert, 2013). Jenjang pendidikan juga termasuk dalam 

aktivitas belajar formal di luar konteks organisasi (Cerasoli et al., 2018). Sedangkan 

aktivitas belajar informal merupakan aktivitas belajar yang dilakukan karyawan kepada 

karyawan lainnya mengenai tantangan dan keberhasilan yang mereka hadapi di tempat 

kerja berupa kegiatan seperti mencari umpan balik mengenai pekerjaan, meminta 

bantuan rekan/sejawat, hingga mencari informasi (Froehlich et al., 2017). Contoh 

kegiatannya berupa inisiatif untuk mencari umpan balik mengenai pekerjaan, meminta 

bantuan rekan/sejawat, hingga mencari informasi (Cerasoli et al., 2018b; Froehlich et al., 

2017).  

Dalam sebuah penelitian dikatakan bahwa aktivitas belajar informal secara positif 

memengaruhi perilaku kerja inovatif, sedangkan aktivitas belajar formal tidak memiliki 

pengaruh terhadap perilaku inovatif karyawan (Bos-Nehles & Veenendaal, 2019; Lecat et 

al., 2018). Namun, studi lain menyebutkan bahwa aktivitas belajar formal mampu 

memperbaiki perilaku kerja inovatif (Azevedo & Shane, 2019), sedangkan aktivitas belajar 

informal tidak berkorelasi signifkan terhadap aktivitas belajar informal (Coetzer et al.,      

2019). Hasil penelitian antara aktivitas belajar dengan perilaku kerja inovatif masih belum 

konsisten, sehingga masih membuka ruang untuk eksplorasi lebih dalam. Untuk itu, 

muncul sebuah pertanyaan apakah diperlukan variabel mediator untuk melihat pengaruh 

tidak langsung untuk mendefinisikan hubungan antara aktivitas belajar dengan perilaku 

kerja inovatif.  

Dalam teori pembelajaran sosial, aktivitas belajar merupakan proses kognitif 

(Bandura, 1977b) dan memungkinkan individu untuk mendapat pengalaman baru, 

kesempatan pencapaian kerja, dan merasakan gairah emosional (Gerber et al., 2012). 
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Ketiga hal tersebut membangun keyakinan seseorang akan kemampuannya untuk 

mengeksekusi suatu tindakan demi menghasilkan suatu pencapaian tertentu atau yang 

disebut dengan efikasi-diri (Bandura, 1997). 

Efikasi-diri seseorang dapat menentukan bagaimana individu berpikir mengenai 

kemampuan dirinya sehingga memainkan peran dalam memengaruhi motivasi seseorang 

untuk berperilaku (Bandura, 1986). Untuk mengukur efikasi-diri seseorang, sebaiknya 

harus disesuaikan dengan domain fungsi tertentu yang menjadi objek perhatian 

(Bandura, 2006). Maka, efikasi-diri perlu dilihat lebih spesifik pada suatu tugas yang 

dikerjakan individu atau objek yang ingin diukur agar lebih relevan dengan situasi dan 

kondisi yang ingin diteliti. Dalam penelitian ini, perilaku inovatif karyawan menjadi 

fokus utama karena banyak perusahaan yang mengubah cara kerjanya secara tiba-tiba 

akibat pandemi Covid-19. Karyawan dituntut untuk melakukan inovasi agar tetap 

produktif dan menampilkan performa yang baik. Oleh sebab itu, keyakinan karyawan 

untuk berinovasi di masa pandemi Covid-19 menjadi hal yang menarik untuk diteliti.  

Efikasi-diri inovasi didefinisikan sebagai keyakinan seseorang akan 

kemampuannya untuk membuat hasil yang inovatif (Dörner, 2012). Efikasi-diri inovasi 

merupakan konstruk yang masih tergolong baru sehingga masih sangat mungkin untuk 

dieksplorasi lebih dalam. Selain itu, efikasi-diri dirasa perlu diteliti lebih lanjut karena 

keyakinan karyawan untuk menyelesaikan tugas akan menghasilkan kinerja yang baik 

dan memperlihatkan perilaku inovatif yang baik (Bandura & Cervone, 1986; Gist & 

Mitchell, 1992; Hsiao et al., 2011). Tidak hanya bermanfaat ada level individu, efikasi-diri 

inovasi dinilai dapat memberikan manfaat bagi organisasi karena dapat mendorong 

munculnya perilaku kerja inovatif (Dörner, 2012).  

Efikasi-diri inovasi mendorong individu untuk menampilkan perilaku inovatif di 

tempat kerja (Dörner, 2012). Individu yang tidak memiliki keyakinan akan 

kemampuannya untuk berinovasi akan sulit untuk menampilkan perilaku inovatif di 

tempat kerja. Proses kognitif yang terjadi dari aktivitas belajar formal maupun informal 

menimbulkan keyakinan seseorang akan kemampuannya untuk berinovasi sehingga 

mendorong individu untuk menampilkan perilaku inovatif di tempat kerja. Alasannya, 

pengalaman belajar individu, meningkatnya pemahaman akan suatu bidang keahlian, 

hingga pengalaman keberhasilan menyelesaikan suatu tugas dapat menambah keyakinan 

seseorang untuk berinovasi. Seiring meningkatnya keyakinan individu untuk berinovasi 

menimbulkan dorongan untuk berani memulai melakukan kegiatan yang inovatif dalam 

pekerjaannya. Dengan demikian, efikasi-diri inovasi diprediksi memiliki pengaruh tidak 

langsung pada hubungan antara aktivitas belajar dengan perilaku kerja inovatif. Untuk 

itu, dibuat model teoretik sebagai berikut. 
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Gambar 1. 

Model Teoretis 1 

 

 

Gambar 2. 

Model Teoretis 2 

 

 

 

Berdasarkan penjabaran di atas, dibuat hipotesis sebagai berikut.       

H1a: Efikasi-diri inovasi memediasi hubungan antara aktivitas belajar formal 

terhadap perilaku kerja inovatif. Artinya, efikasi-diri inovasi akan berdampak pada 

hubungan antara aktivitas belajar formal yang dilakukan karyawan dengan perilaku kerja 

inovatif di tempat kerja.  

H1b: Efikasi-diri inovasi memediasi hubungan aktivitas belajar informal terhadap 

perilaku kerja inovatif. Artinya, efikasi-diri inovasi akan berdampak pada hubungan 

antara aktivitas belajar informal yang dilakukan karyawan terhadap kerja inovatif di 

tempat kerja. 

 

Metode 

 

Penelitian ini telah lolos tahap kaji etika penelitian berdasarkan Surat Keterangan Nomor 

920/FPsi.Komite Etik/PDP.04.00/2020 yang dikaji oleh Komite Etika Penelitian Fakultas 

Psikologi Universitas Indonesia. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan 

tipe korelasional karena bertujuan untuk melihat hubungan antar variabel (Kumar, 2011). 

Metode yang digunakan untuk pengambilan data adalah survei dengan structured self-

completed questionnaire, sehingga dapat diisi sendiri oleh responden sesuai dengan 
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keadaan responden di mana saja dan kapan saja (Clark-Carter, 2019). Metode tersebut 

dipilih atas pertimbangan bahwa responden lebih memahami aktivitas dan diri 

responden daripada orang lain. Kuesioner dibuat dalam bentuk online melalui platform 

Google untuk menghindari kontak langsung dengan responden sesuai dengan anjuran 

PSBB.  

Teknik sampling yang digunakan adalah non-probability sampling (Gravetter & 

Forzano, 2012) dengan cara accidental sampling. Berdasarkan kalkulasi dengan alat bantu 

G*power, untuk mendapatkan kekuatan statistik sebesar 95% pada analisis statistik 

regresi dengan effect size medium (f2=0,30) (Cohen, 1988), pengujian 1 arah (α-level = 0,05), 

diperlukan sampel sebanyak minimal 138 orang.  

Terdapat 4 kriteria partisipan yang dicari, yaitu karyawan/karyawati yang bekerja 

di area Jabodetabek, rentang usia 24 – 44 tahun, masa kerja minimal 1 tahun di tempat 

bekerja saat ini, dan pendidikan terakhir minimal S-1. Fokus penelitian hanya di area 

Jabodetabek karena Provinsi DKI Jakarta mendapatkan predikat provinsi terinovatif 

berdasarkan indeks inovasi daerah pada tahun 2020 lalu (Wahyudi, 2020) dan wilayah 

Bogor, Depok, Tangerang dan Bekasi masih dalam kawasan metropolitan Jakarta 

berdasarkan Perpres No. 54 tahun 2008.  

Alat ukur yang digunakan untuk mengukur aktivitas belajar terdiri dari 2 alat 

ukur, yaitu Skala Aktivitas Belajar Formal (Lecat et al., 2018) dan Skala Aktivitas Belajar 

Informal (Froehlich et al., 2017). Skala Perilaku Kerja Inovatif menggunakan skala yang 

disusun oleh Janssen (2000) dan telah diterjemahkan ke dalam Bahasa Indonesia oleh 

Etikariena & Muluk (2014). Terakhir, Skala Efikasi-Diri Inovasi digunakan skala yang 

disusun oleh Dörner (2012). Untuk Skala Aktivitas Belajar Formal, Skala Aktivitas Belajar 

Informal, dan Skala Efikasi-Diri Inovasi diterjemahkan dari Bahasa Inggris ke Bahasa 

Indonesia dengan mengadopsi metode back translate (Sousa & Rojjanasrirat, 2011) dan 

skala-skala tersebut kemudian diujicobakan kepada responden dengan kriteria yang sama 

dengan target penelitian untuk melihat reliabilitas dan validitas alat ukur yang telah 

diterjemahkan. Berdasarkan hasil uji coba alat ukur, hasil koefisien korelasi Skala 

Aktivitas Belajar Formal dikatakan valid pada taraf signifikansi 1% dengan koefisien 

reliabilitas 0,76. Untuk Skala Aktivitas Belajar Informal, seluruh butir skala ini dinyatakan 

valid pada taraf signifikansi 5% dengan konsistensi internal keseluruhan butir yang 

sudah diterjemahkan tergolong cukup baik (α=0,72). Selanjutnya, untuk seluruh butir 

pada Skala Perilaku Kerja Inovatif dikatakan valid pada taraf signifikansi 5% dengan nilai 

koefisien internal 0,78. Terakhir, butir-butir pada Skala Efikasi-Diri Inovasi dinyatakan 

valid pada taraf signifikansi 5% dengan konsistensi internal yang juga cukup baik (α=0,77, 

N=34). Mengacu pada Nunnally dan Bernstein (1994) suatu alat ukur dikatakan reliabel 

jika koefisien reliabilitas minimal 0,7. Maka, skala-skala yang telah diterjemahkan ini 

cukup reliabel untuk digunakan.    

Data yang terkumpul diolah secara kolektif menggunakan program SPSS untuk 

iOS versi 25. Pengolahan data dimulai dengan analisis deskriptif dan analisis korelasional 
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untuk melihat hubungan confounding variabel demografis dengan variabel terikat. 

Selanjutnya, untuk pengujian hipotesis menggunakan SPSS PROCESS versi 3.5 Model 4 

yang dikembangkan oleh (Hayes, 2018). Pengumpulan data dilakukan selama 11 hari dan 

terkumpul 195 responden. Namun, hanya 165 respons yang memenuhi kriteria dan 

datanya laik olah. Sisanya sebanyak 30 respons tidak bisa diolah karena tidak memenuhi 

kriteria penelitian seperti usia, domisili tempat bekerja, masa kerja, dan jenjang 

pendidikan. 

 

Hasil 

 

Sebagai gambaran umum, responden dalam penelitian ini seluruhnya merupakan 

karyawan (40%) dan karyawati (60%) dengan rentang usia 24 – 44 tahun (100%) dan 

seluruhnya bekerja di area Jabodetabek. Latar belakang pendidikan mayoritas responden 

adalah S1 (89,7%) dan pascasarjana jenjang S2 hingga S3 (10,4%). Responden-responden 

tersebut mayoritas telah bekerja selama 3 – 10 tahun (47,3%). Mayoritas responden bekerja 

pada sektor jasa (63,8 %). Sisanya bekerja di instansi pemerintahan (10,3%), manufaktur 

(3,6%), perdagangan (3,6%), ekstraktif (2,4%) dan sektor lainnya yang tidak dapat 

digolongkan karena data yang kurang lengkap (16,4%). 

 

Tabel 1  

Hasil Analisis Korelasional Antar Variabel 

 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

Usia 31,16 5,55 1        

Jenis kelamin   -,01 1       

Pendidikan 

terakhir 

  ,06 ,03 1      

Masa kerja 1,92 0,72 ,72* -,04 ,04 1     

ABI 20 6,7 ,19* ,09 ,18* ,16* 1    

ABF 12,6 3,12 ,06 ,18* ,07 ,13 ,37* 1   

EDI 18 6 -,11 ,02 ,05 -,08 ,20* ,31* 1  

PKI 22,5 7,5 -,06 ,03 ,07 -,01 ,25* ,41* ,57* 1 

 

Catatan: 

ABI: Aktivitas Belajar Informal, ABF: Aktivitas Belajar Formal, EDI: Efikasi Diri Inovasi, PKI: Perilaku Kerja 

Inovatif 

*) Korelasi signifikan pada level 0,05 (2-arah) 
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Analisis dimulai dengan melihat apakah terdapat hubungan positif dan signifikan 

antara variabel-variabel demografis dengan perilaku kerja inovatif. Dengan melihat 

hubungan antar variabel, dapat dilakukan kontrol terhadap variabel demografis yang 

nantinya akan disertakan dalam analisis regresi. Variabel demografis yang disertakan 

dalam penelitian ini antara lain adalah usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, dan masa 

kerja. Hasilnya memerlihatkan bahwa variabel jenis kelamin, pendidikan terakhir, usia 

dan masa kerja berkorelasi tidak signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Untuk itu, 

variabel usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, dan masa kerja tidak disertakan dalam 

analisis regresi selanjutnya. 

Analisis regresi mediasi dilakukan untuk menguji hipotesis yang berbunyi efikasi-

diri inovasi memediasi hubungan aktivitas belajar formal dengan perilaku kerja inovatif. 

Hasilnya menunjukkan bahwa efikasi-diri inovasi memediasi sebagian hubungan antara 

aktivitas belajar formal dengan perilaku kerja inovatif dengan efek tidak langsung sebesar 

0,11 (p< 0,05) dan efek langsung sebesar 0,14 (p<0,05) (koefisien adalah standardized). 

 

Tabel 2  

Pengaruh Aktivitas Belajar Formal dan Efikasi-Diri Inovasi Terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Consequent 

  M (EDI)  Y (PKI) 

Antesenden  Koefisien SE p  Koefisien SE p  

X (ABF) a 0,20 0,07 0,01 c’ 0,14 0,12 0,04 

M (EDI)  - - - b 0,54 0,11 0,00 

Konstan iM 33,44 0,67 0,00 iY 3,26 3,92 0,41 

         

  R2= 0,04  R2= 0,34 

  F(1,163)= 6,97, p= 0,01  F(2,162)= 41,28, p= 0,00 

Keterangan: a*b= indirect effect= 0,11, c= total effect, c’= direct effect. Koefisien yang ditampilkan 

adalah standardize.  

 

Dari hasil analisis statistik pada Tabel 2 dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1a 

diterima, yaitu efikasi- diri inovasi memediasi sebagian hubungan antara aktivitas belajar 

formal terhadap perilaku kerja inovatif karyawan. Efek tidak langsung lebih kecil dari 

efek langsung. Hal ini mengindikasikan bahwa peran proses belajar formal lebih besar 

daripada efikasi-diri inovasi dan terdapat faktor lain yang memengaruhi perilaku kerja 

inovatif selain efikasi- diri inovasi. Untuk itu, mediasi terjadi secara parsial dalam 

hubungan antara aktivitas belajar formal dengan perilaku kerja inovatif.  
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Selanjutnya, analisis dilakukan untuk menguji hipotesis yang berbunyi apakah 

efikasi-diri inovasi memediasi hubungan aktivitas belajar informal dengan perilaku kerja 

inovatif. Hasilnya menunjukkan bahwa efikasi-diri inovasi memediasi sebagian 

hubungan antara aktivitas belajar informal dengan perilaku kerja inovatif dengan  efek 

tidak langsung sebesar 0,15 (p< 0,05) dan efek langsung sebesar 0,25 (p< 0,05) (koefisien 

adalah standardized).  

 

Tabel 3  

Pengaruh Aktivitas Belajar Informal dan Efikasi-Diri Inovasi Terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Consequent 

  M (EDI)  Y (PKI) 

Antesenden  Koefisien SE p  Koefisien SE p 

X (ABI) a 0,31 0,07 0,00 c’ 0,25 0,10 0,00 

M (EDI)  - - - b 0,49 0,11 0,00 

Konstan iM 23,54 2,71 0,00 iY -7,94 4,75 0,10 

         

  R2= 0,10  R2= 0,38 

  F(1,163)= 18,95, p= 0,000  F(2,162)= 49,41, p= 0,00 

Keterangan: a*b= indirect effect= 0,15, c= total effect, c’= direct effect. Koefisien yang ditampilkan 

adalah standardize.  

 

Berdasarkan hasil analisis statistik pada Tabel 3, dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

1b diterima, yaitu efikasi-diri inovasi memediasi hubungan antara aktivitas belajar 

informal terhadap perilaku kerja inovatif karyawan secara parsial. Efek tidak langsung 

lebih kecil dari efek langsung, sehingga peran proses belajar informal lebih besar 

daripada efikasi-diri inovasi dan terdapat faktor lain yang memengaruhi perilaku kerja 

inovatif selain efikasi-diri inovasi. Oleh karena itu, peran mediator dalam hubungan 

antara aktivitas belajar informal terhadap perilaku kerja inovatif bersifat parsial. 
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Tabel 4  

Gambaran Skor Responden 

 Perilaku Kerja 

Inovatif 

Aktivitas Belajar 

Fomal 

Aktivitas Belajar 

Informal 

Efikasi-Diri 

Inovasi 

 n % n % n % n % 

Tinggi 151 91,5 23 13,9 163 98,8 164 99,4 

Rendah 14 8,5 142 86,1 2 1,2 1 0,6 

Total 165 100 165 100 165 100 165 100 

 

Untuk mendapatkan gambaran responden secara komprehensif, dilakukan 

kategorisasi berdasarkan skor alat ukur dengan referensi kriteria (Kaplan & Saccuzzo, 

2013) menggunakan statistik hipotetik (Azwar, 2012). Nilai rata-rata (mean) skala 

digunakan sebagai dasar penentuan. Kategorisasi pada setiap variabel digolongkan 

menjadi dua, yaitu tinggi dan rendah. Hasil dapat dilihat pada tabel 4 yang menunjukkan 

bahwa mayoritas responden pada masa pandemi Covid-19 merasa yakin untuk 

berinovasi dan menampilkan perilaku inovatif saat bekerja. Uniknya, mayoritas 

responden lebih banyak melakukan aktivitas belajar informal daripada aktivitas belajar 

formal. 

 

Diskusi 

 

Hasil penelitian memperlihatkan bahwa efikasi-diri inovasi memediasi sebagian 

hubungan antara aktivitas belajar formal dengan perilaku kerja inovatif. Artinya, ada atau 

tidak adanya efikasi-diri inovasi akan tetap dapat memberikan dampak terhadap perilaku 

kerja inovatif. Hal ini bisa terjadi karena aktivitas belajar formal merupakan suatu 

pengalaman individu yang bisa langsung diimplementasikan untuk menyelesaikan tugas 

(Schar, et al., 2017), sehingga aktivitas belajar formal memengaruhi langsung perilaku 

kerja inovatif (Azevedo & Shane, 2019; Olsen, 2016). Mediasi parsial juga terjadi karena 

terdapat faktor lain yang memengaruhi perilaku kerja inovatif selain efikasi- diri inovasi. 

Mengacu pada hasil analisis korelasional, usia, masa kerja, dan pendidikan terakhir 

berhubungan positif dan signifikan terhadap aktivitas belajar formal. Variabel-variabel 

demografis tersebut diduga memengaruhi perilaku kerja inovatif (Van Der Heijden, et al., 

2009) meski telah mengontrol variabel efikasi-diri inovasi.  

Pembahasan selanjutnya yaitu efikasi-diri inovasi memediasi sebagian hubungan 

antara aktivitas belajar informal dengan perilaku kerja inovatif secara parsial. Artinya, 

ada atau tidak adanya efikasi-diri inovasi dalam hubungan antara aktivitas belajar 

informal akan tetap memberikan dampak terhadap perilaku kerja inovatif. Seperti halnya 

aktivitas belajar formal, aktivitas belajar yang didapatkan dari orang lain atau inisiatif 
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individu memengaruhi perilaku inovatif yang ditampilkan (Gerber et al., 2012). Maka, 

kegiatan belajar informal tersebut diduga menjadi penyebab mengapa aktivitas belajar 

informal masih memiliki pengaruh langsung meski telah melibatkan efikasi-diri inovasi. 

Mediasi parsial juga terjadi karena adanya faktor lain yang memengaruhi perilaku kerja 

inovatif selain efikasi-diri inovasi. Faktor jenis kelamin (Van Der Heijden et al., 2009) 

diduga memengaruhi hubungan aktivitas belajar informal terhadap perilaku kerja 

inovatif. Hal tersebut diperkuat dengan hasil analisis korelasional yang berhubungan 

positif dan signifikan terhadap aktivitas belajar informal.  

Peran efikasi-diri inovasi sebagai mediator memperkuat hubungan antara 

aktivitas belajar formal maupun informal dengan perilaku kerja inovatif karena 

keyakinan seseorang terhadap kemampuan diri merupakan prosekutor dari perilaku 

individu (Bandura, 1977a). Meningkatnya keyakinan karyawan untuk menyelesaikan 

suatu tugas akan memperlihatkan perilaku inovatif yang  baik (Bandura, 1986; Gist & 

Mitchell, 1992; Hsiao, et al., 2011). Untuk itu, keyakinan seseorang akan kemampuannya 

berinovasi berdampak terhadap perilaku kerja inovatif.  

Responden dalam penelitian ini merupakan karyawan dalam kelompok usia 24-44 

tahun. Pada kelompok usia tersebut sangat mungkin untuk memiliki keyakinan untuk 

berinovasi yang tinggi dan menunjukkan perilaku inovatif di tempat kerja. Individu 

mulai meniti posisi kerjanya dan memungkinkan untuk menunjukkan diri di lingkungan 

kerjanya, menunjukkan sikap kerja yang baik, dan membangun relasi yang baik dengan 

koleganya (Etikariena, 2018).  Maka, logis jika hasil skor gambaran perilaku kerja inovatif 

dan efikasi-diri inovasi dalam penelitian ini berada pada kategori tinggi di masa pandemi 

seperti ini.  

Selain itu, terlihat juga selama masa pandemi Covid-19 ini, aktivitas belajar 

informal lebih banyak dilakukan oleh responden dibanding aktivitas belajar informal. Hal 

ini bisa jadi karena beberapa perusahaan telah memangkas biaya pelatihan selama masa 

pandemi Covid-19 (Hancock & Schaninger, 2020; Sitanggang, 2020) sehingga berdampak 

pada aktivitas belajar formal karyawan. Fenomena ini bisa juga disebabkan karena 

aktivitas belajar informal lebih mudah dilakukan oleh siapa saja dan dapat dilakukan 

kapan saja dibandingkan dengan aktivitas belajar formal. Hal lainnya bisa jadi karena 

bunyi butir aktivitas belajar informal lebih dekat dengan kegiatan yang dilakukan oleh 

responden sehari-hari, sehingga responden merasa lebih bisa memosisikan dirinya pada 

aktivitas belajar informal. Namun, untuk mendapatkan gambaran yang lebih 

komprehensif mengenai hal ini, perlu ditelaah lebih dalam dari faktor individu maupun 

eksternal. 

Penelitian ini tentunya tidak luput dari beberapa limitasi. Teknik sampling yang 

digunakan adalah accidental sampling, sehingga karakteristik responden yang didapat 

dalam penelitian ini sangat beragam. Untuk itu, penelitian mengenai aktivitas belajar 

formal dan informal sebaiknya dilakukan dalam satu perusahaan untuk mengontrol 

responden dan melihat perbandingan antar aktivitas belajar dengan lebih jelas. Kelompok 
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usia sebaiknya tidak terbatas pada kelompok usia tertentu untuk memperkaya analisis. 

Populasi yang terbatas hanya di Jabodetabek bisa jadi kurang merepresentasikan kondisi 

pekerja di Indonesia, sehingga masih mungkin untuk mengambil populasi yang lebih 

luas. Untuk mengontrol responden, penelitian dalam konteks pandemi sebaiknya 

memerhatikan apakah karyawan bekerja dan belajar dari rumah, dari kantor atau 

campuran keduanya. Penelitian di luar konteks pandemi Covid-19 mungkin akan 

memberikan hasil yang berbeda sehingga dapat dipertimbangkan untuk penelitian di 

masa mendatang. 

 

Kesimpulan 

 

Penelitian ini merupakan penelitian awal mengenai peran efikasi-diri inovasi dalam 

hubungan antara aktivitas belajar formal dan informal dengan perilaku kerja inovatif 

karyawan di masa pandemi Covid-19. Hasilnya, dapat disimpulkan bahwa efikasi-diri 

inovasi memediasi hubungan antara aktivitas belajar formal dan informal terhadap 

perilaku kerja inovatif. Artinya, aktivitas belajar formal dan informal, baik secara 

langsung atau melalui efikasi diri inovasi, sama-sama akan berdampak perilaku kerja 

inovatif. Selain itu, penelitian ini mengungkapkan sebuah temuan bahwa pada masa 

pandemi Covid-19, karyawan lebih banyak melakukan aktivitas belajar informal daripada 

aktivitas belajar formal. Hal ini tentunya perlu penelitian lebih lanjut dari berbagai aspek. 

 

Saran 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa efikasi-diri memiliki peran positif di masa pandemi 

Covid-19 dalam memediasi hubungan antara aktivitas belajar formal dan informal 

terhadap perilaku kerja inovatif. Sepanjang pengetahuan peneliti, belum banyak 

penelitian yang fokus meneliti mengenai peran efikasi-diri inovasi pada karyawan di 

Indonesia, sehingga masih banyak ruang eksplorasi mengenai konstruk tersebut. Perlu 

studi literatur dan penelitian lebih dalam mengenai peran efikasi-diri inovasi sebagai 

variabel mediator sempurna.  
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