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ABSTRAK 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran knowledge sharing, job 

crafting, dan digital agility dalam meningkatkan innovative work behavior karyawan 

PT Indosat Semarang. Di era digital yang dinamis, inovasi menjadi kunci keunggulan 

kompetitif perusahaan telekomunikasi. Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan teknik pengumpulan data melalui kuesioner. Sampel penelitian terdiri dari 

100 karyawan PT Indosat Semarang yang dipilih menggunakan metode purposive 

sampling. 

Data dianalisis menggunakan SPSS dengan teknik analisis regresi berganda. 

Hasil uji validitas dan reliabilitas menunjukkan bahwa instrumen penelitian valid dan 

reliabel. Uji asumsi klasik, meliputi uji normalitas, multikolinearitas, dan 

heteroskedastisitas, memenuhi syarat untuk analisis regresi. Hasil analisis regresi 

menunjukkan bahwa knowledge sharing, job crafting, dan digital agility berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap innovative work behavior. 

Temuan ini menyoroti pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung berbagi pengetahuan, memberikan keleluasaan bagi karyawan untuk 

merancang pekerjaan mereka, serta meningkatkan kemampuan adaptasi digital. 

Implikasi praktis meliputi pengembangan program pelatihan untuk meningkatkan 

digital agility, implementasi sistem manajemen pengetahuan yang efektif, dan 

kebijakan yang memfasilitasi job crafting. 

Penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dengan mengintegrasikan konsep 

knowledge sharing, job crafting, dan digital agility dalam konteks perilaku kerja 

inovatif. Keterbatasan penelitian mencakup desain cross-sectional dan fokus pada 

satu perusahaan. Penelitian selanjutnya direkomendasikan untuk mengadopsi desain 

longitudinal dan memperluas cakupan ke berbagai sektor industri. 

 

Kata kunci: knowledge sharing, job crafting, digital agility, innovative work 

behavior 

 

  



 

 

vii 

 

ABSTRACT 

 

This research aims to analyze the role of knowledge sharing, job crafting, and 

digital agility in increasing innovative work behavior of PT Indosat Semarang 

employees. In the dynamic digital era, innovation is the key to competitive advantage 

for telecommunications companies. This study uses a quantitative approach with data 

collection techniques through questionnaires. The research sample consisted of 100 

employees of PT Indosat Semarang who were selected using the purposive sampling 

method. 

Data were analyzed using SPSS with multiple regression analysis techniques. 

The validity and reliability test results show that the research instrument is valid and 

reliable. Classic assumption tests, including normality, multicollinearity and 

heteroscedasticity tests, meet the requirements for regression analysis. The results of 

the regression analysis show that knowledge sharing, job crafting, and digital agility 

have a positive and significant effect on innovative work behavior. 

These findings highlight the importance of creating a work environment that 

supports knowledge sharing, provides flexibility for employees to design their work, 

and increases digital adaptability. Practical implications include developing training 

programs to increase digital agility, implementing effective knowledge management 

systems, and policies that facilitate job crafting. 

This research provides a theoretical contribution by integrating the concepts of 

knowledge sharing, job crafting, and digital agility in the context of innovative work 

behavior. Limitations of the study include its cross-sectional design and focus on one 

company. Future research is recommended to adopt a longitudinal design and expand 

coverage to various industrial sectors. 

 

Key words: knowledge sharing, job crafting, digital agility, innovative work behavior 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Era sekarang ini merupakan era digitalisasi. Era yang telah merubah keadaan 

dunia saat ini serba menggunakan digital dalam semua proses kegiatannya. 

Kemajuan digitalisasi mengubah gaya hidup yang sangat berbeda jika dibandingkan 

dengan gaya hidup terdulu dan juga mempengaruhi aktivitas sehari-hari yang 

berkaitan dengan aktivitas di luar rumah, terutama di bidang-bidang seperti 

pendidikan, bisnis, dan lain sebagainya. Maka dari itu, penting bagi anggota di 

organisasi untuk berinovasi atau memberikan nilai tambahan terhadap suatu 

tindakan serta masuk ke dunia digital dan memanfaatkan teknologi. Begitu juga 

dengan PT Indosat Tbk. 

PT Indosat Tbk adalah salah satu perusahaan penyedia jasa telekomunikasi di 

Indonesia yang menawarkan layanan komunikasi untuk pengguna telepon genggam 

dengan pilihan prabayar maupun pascabayar dengan merek IM3 dan 3, ditambah 

jasa-jasa lainnya seperti saluran internet melalui media serat optik dengan merek 

Indosat HiFi; saluran komunikasi via suara untuk telepon tetap, termasuk 

sambungan langsung internasional; serta layanan multimedia dan komunikasi data 

Pada saat ini Indosat telah melakukan transformasi kembali untuk menjadi 

perusahaan yang lebih fokus dan efisien dengan restrukturisasi organisasi, 
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memodernisasi dan ekspansi jaringan seluler serta inisiatif untuk mencapai 

keunggulan operasional. Tercatat, di tahun 2011, Indosat menguasai 21% pangsa 

pasar. Dua tahun berikutnya (2013), Indosat memiliki 58,5 juta pelanggan, yang 

menjadi 54,9 juta di tahun 2014, dan 68,5 juta di tahun 2015 (naik 24,7%). Dengan 

ini, para karyawan dituntut untuk mampu menggunakan kelincahan digital dalam 

bekerja. 

Semua organisasi terus berjuang untuk keberhasilan organisasi dengan 

dorongan dari pemangku kepentingan internal dan eksternal. Baru-baru ini inovasi 

terhadap pekerjaan menjadi pusat perhatian di kalangan bisnis (Calabrese et al., 

2021). Inovasi terdiri dari setiap praktik baru yang ditambahkan ke organisasi, 

termasuk peralatan, produk, proses, kebijakan, dan proyek. Inovasi teknis berkaitan 

dengan produk, jasa dan teknologi produksi itu terkait dengan aktivitas dasar dan 

berkaitan dengan produk atau proses (Fariborz, 1991). Di era digitalisasi ini, 

organisasi perlu menjaga dan mengoptimalkan semua potensi dan sumber daya yang 

kompeten untuk meningkatkan kinerja inovasi(Estensoro et al., 2021). Perusahaan 

perlu memaksimalkan perilaku kerja yang inovasi, bahkan ketika mereka berada 

pada tahap kritis saat ini (Hermundsdottir et al., 2021). Produktivitas, efektivitas, 

dan efisiensi merupakan hal yang sangat penting bagi sebuah organisasi. Oleh 

karena itu, penelitian ini akan membantu meningkatkan kinerja inovasi di era 

digitalisasi saat ini dengan mengikutsertakan peran karyawan. 

Penelitian ini didasarkan pada penelitian terbaru tentang dampak kelincahan 
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digitalisasi pada bisnis kecil saat ini. Ini termasuk kekurangan bahan baku, 

penurunan penjualan, hambatan sistem produksi dan distribusi, kekurangan modal, 

dan kurangnya kerjasama dalam pengetahuan teknologi informasi. Sebagai 

penghambat jaringan perusahaan yang berujung pada penurunan produktivitas 

perusahaan. Kemampuan karyawan untuk merespons perubahan yang diperlukan 

oleh sistem digital sepenuhnya(Cenamor et al., 2019). Membahas mengenai 

digitalisasi, ini juga relevan dengan era keterampilan yang harus dimiliki pebisnis 

saat ini, dan organisasi perlu memiliki lingkungan yang gesit yang dapat merespons 

dengan cepat dan efisien terhadap perubahan. Dari beberapa fenomena di atas, dapat 

kita simpulkan bahwa keterampilan kolaborasi dalam organisasi dan digitalisasi 

penting untuk meningkatkan produktivitas suatu perusahaan. Selain itu, sangat 

penting bagi karyawan untuk dapat merespon dengan cepat perubahan di era digital 

saat ini. Dengan ini, penelitian ini akan menganalisis mengenai keterampilan 

internal yang harus dimiliki dalam menjalankan bisnis yaitu peran knowledge 

sharing dan job crafting serta peran digital agility dalam meningkatkan innovative 

work behavior. 

Kemampuan organisasi untuk berinovasi tergantung pada bakat dan budaya 

perusahaan yang diciptakan oleh para eksekutifnya. Untuk meningkatkan 

pengetahuan individu, budaya organisasi dapat menerapkannya pada berbagi 

pengetahuan dalam organisasi untuk mendorong individu berinovasi secara optimal. 

Pertukaran pengetahuan dalam suatu organisasi membantu departemen SDM 
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menggunakan kembali dan meremajakan pengetahuan yang ada dalam organisasi 

saat bertukar pengetahuan dengan organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan 

kemampuan inovasi karyawan, hal ini berperan aktif dalam meningkatkan kapasitas 

inovasi dalam organisasi. Knowledge sharing dianggap sebagai langkah penting 

untuk manajemen pengetahuan yan di sebuah organiasi dengan sukses. Untuk tetap 

kompetitif di pasar, pengetahuan dan keahlian organisasi harus dibagikan (Gold et 

al., 2001). Oleh karena itu, kegiatan berbagi pengetahuan merupakan komponen 

yang sangat diperlukan dalam proses manajemen pengetahuan. Knowledge sharing 

dalam suatu organisasi memiliki dampak positif pada kinerja inovasi, karena 

pertukaran pengetahuan dalam suatu organisasi dapat memfasilitasi pembentukan 

ide-ide baru, ide-ide, kreativitas, dan pemecahan masalah (Ahokangas et al., 2021). 

Knowledge sharing dapat mendorong terbentuknya ide baru, gagasan, kreativitas 

serta pemecahan masalah, sehingga knowledge sharing berdampak positif terhadap 

innovatiove work behavior. Selain itu, menurut (Ben Arfi et al., 2018) mengatakan 

bahwa berbagi pengetahuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovative 

work behavior. Penelitian ini juga sejalan dengan (Zhao et al., 2020) yang 

menjelaskan hal tersebut mengenai adanya peningkatan dalam innovative work 

behavior ketika menerapkan knowledge sharing dalam organisasi. Namun 

knowledge sharing saja belum mampu mengoptimalkan innovative work behavior, 

jika tidak didukung dengan adanya penciptaaan pekerjaan (job crafting). 

Departemen SDM dapat dengan mudah melamar posisi permanen dengan 

menegosiasikan isi pekerjaan dan memberi makna pada pekerjaan mereka (Bakker & 
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Leiter, 2012). Job crafting biasa disebut dengan cara mengubah pekerjaan karyawan 

(Wrzesniewski dan Dutton, 2001). Desain pekerjaan berpotensi meningkatkan 

keseimbangan karyawan antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan 

(Bakker & Leiter, 2012). Bakker dan Leither (2012) juga menunjukkan bahwa kerja 

membantu karyawan beradaptasi dengan pekerjaannya. Organisasi harus memeriksa 

perilaku kerja yang inovatif karena daya saing dunia bisnis saat ini dapat membentuk 

lingkungan yang menantang. Tanpa inovasi proses, produk atau operasi akan mebuat 

organisasi tidak dapat bertahan dalam persaingan di era disruptive. Pentingnya 

innovative work behavior dalam menghasilkan efektivitas pada organisasi 

pemerintahan untuk memberikan pelayanan yang terbaik bagi masyarakat.   

Digital agility merupakan suatu kompetensi inti, keunggulan kompetitif, dan 

pembeda yang membutuhkan pemikiran strategis, pola pikir inovatif, eksploitasi 

perubahan dan kebutuhan yang tak henti-hentinya untuk dapat beradaptasi (Cenamor 

et al., 2019). Digital agility dikonseptualisasikan pada organisasi yang mempunyai 

kelincahan menaggapi permasalahan yang ada dalam bisnis. karyawan dapat 

mencapai titik kritis di mana menjadi penting bagi pertumbuhan mereka untuk 

mengadopsi metode yang lebih produktif dengan cara memasukkan penggunaan 

platform teknologi digital ke dalam operasi bisnis akan mengarah pada keputusan 

bisnis yang lebih baik (North et al., 2018). Artinya, semakin tingginya digital agility 

di era sekarang ini maka dapat meningkatkan pengoptimalan tujuan dari organisasi 

tersebut. Penelitian ini dilatarbelakangi oleh adanya beberapa gap penelitian 
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terdahulu menurut (Zahoor & Al-Tabbaa, 2020) juga merekomendasikan penelitian 

empirik mengenai hubungan antara job crafting terhadap innovative work behavior. 

Sehingga perlu adanya penelitian lebih lanjut untuk meningkatkan innovative work 

behavior. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan di atas, maka rumusan 

masalah penelitian ini adalah “Bagaimana meningkatkan innovative work behavior 

di era digitalisasi.” Kemudian pertanyaan penelitian (question research) yang 

muncul adalah sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh knowledge sharing terhadap digital agility? 

2. Bagaimana pengaruh job crafting terhadap digital agility? 

3. Bagaimana pengaruh knowledge sharing terhadap innovative work 

behavior? 

4. Bagaimana pengaruh job crafting terhadap innovative work behavior? 

5. Bagaimana pengaruh digital agility terhadap innovative work behavior? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah, maka tujuan dari 

penelitian ini adalah: 

1. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh knowledge sharing 

terhadap digital agility. 
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2. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh job crafting terhadap digital 

agility. 

3. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh knowledge sharing 

terhadap innovative work behavior. 

4. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh job crafting terhadap 

innovative work behavior. 

5. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh digital agility terhadap 

innovative work behavior. 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Dari hasil penelitian ini, diharapkan mampu menambah informasi dan menjadi 

referensi untuk ilmu pengetahuan yang semakin berkembang yang berhubungan 

dengan knowledge sharing, job crafting, dan digital agility terhadap innovative work 

behavior. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

Dari hasil penelitian ini, diharapkan dapat dijadikan bahan pertimbangan 

dalam meningkatkan innovative work behavior dengan menerapkan knowledge 

sharing, job crafting, dan digital agility pada organisasi di era digitalisasi. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Innovative Work Behavior 

Innovative work behavior adalah perilaku yang mencakup mengeksplorasi 

kesempatan dan ide baru, dan dapat mencakup perilaku dalam mengimplementasikan 

ide-ide baru dan menerapkan pengetahuan baru untuk meningkatkan kinerja pribadi 

atau organisasi (Khan, A. M., Jantan, A. H. Bin, Salleh, L. B. M., Dato‟Mansor, Z., 

Islam, M. A., & Hosen, 2019). Perilaku kerja inovatif sering dikaitkan dengan 

kreativitas (Zhang, Q., Abdullah, A. R., Hossan, D., & Hou, 2021). Perilaku kreatif 

adalah proses penciptaan gagasan, gagasan atau konsep baru yang berkaitan dengan 

produk, jasa, proses dan metode kerja, sedangkan praktik kerja inovatif tidak hanya 

menciptakan gagasan baru, tetapi juga mencakup proses implementasi gagasan 

tersebut, secara khusus pada lingkungan (Jong, J. P. J. D., & Hartog, 2008). 

Innovative work behavior adalah perilaku individu yang ditujukan untuk 

memprakarsai dan memperkenalkan ide-ide yang berguna dalam kaitannya dengan 

proses, produk atau metode (dalam peran kerja, kelompok atau organisasi) (Leofianti, 

A. R., Sulastiana, M., & Hinduan, 2015). Perilaku inovatif diartikan sebagai perilaku 

yang menekankan adanya sikap kreatif, seperti perubahan sikap dari tradisional ke 

modern, atau dari sikap yang belum berkembang menjadi sikap yang sudah 

berkembang (Khan, M.M., Mubarik, M.S., Islam, 2021). Berdasarkan definisi di atas, 
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dapat disimpulkan bahwa perilaku kerja inovatif adalah perilaku kerja individu 

dimana lahir ide-ide baru untuk mengembangkan, menghadirkan dan 

mengimplementasikan ide-ide baru yang menguntungkan baik individu maupun 

perusahaan. Berdasarkan (Jong, J. P. J. D., & Hartog, 2008) menyebutkan terdapat 4 

(empat) indicator innovative work behavior, yaitu:  

 Cari peluang, proses inovasi dengan adanya peluang. Orang memiliki 

kesempatan untuk berpikir tentang bagaimana layanan dapat ditingkatkan, 

untuk mengusulkan fitur atau alternatif baru untuk proses kerja, produk, 

atau layanan. 

 Idea generation, pembuatan rencana perbaikan. Generasi ide adalah 

reorganisasi pengetahuan dan ide yang ada untuk meningkatkan efisiensi. 

Orang-orang pada tingkat tinggi ini dapat melihat perbedaan cara 

memecahkan masalah.. 

 Championing, ini termasuk mencari dukungan dan menciptakan kelompok 

misalnya melibatkan dan mempengaruhi karyawan atau manajemen dan 

menegosiasikan solusi. 

 Application, selain menciptakan ide kreatif juga mengevaluasi dan 

mengaplikasikan ide tersebut ke dalam tindakan nyata. 

 

2.1.2 Knowledge Sharing 

Knowledge sharing adalah suatu proses dalam sebuah orgaganisasi tentang 
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belajar dan menciptakan pengetahuan (Ahokangas et al., 2021). Sedangkan menurut 

(Sari et al., 2013) Knowledge sharing adalah adalah proses di mana satu unit 

dipengaruhi oleh pengalaman orang lain. Knowledge sharing adalah proses 

manajemen pengetahuan, seperti penyimpanan dan transfer pengetahuan, 

pengetahuan dapat dibuat eksplisit dan disosialisasikan, dan individu dapat 

menginternalisasi, menyerap, dan mengakumulasi eksternal pengetahuan (Foss et 

al., 2010). Kemudian (Nonaka & Lewin, 1994) mengusulkan bahwa berbagi 

pengetahuan yang efektif di antara individu dalam organisasi adalah suatu proses 

merangsang kreativitas individu. Sedangkan menurut (Eslami, M., 2020) 

beranggapan bahwa knowledge sharing adalah transfer dan distribusi pengetahuan 

secara sistematis antar individu dalam organisasi melalui berbagai cara yang 

berbeda. (Degbey & Pelto, 2021) mendefinisikan bahwa berbagi pengetahuan dapat 

dibagi menjadi dua jenis yaitu pengetahuan tacit dan pengetahuan eksplisit. Tacit 

knowledge meliputi hal-hal yang ada pada diri manusia yang dilahirkan dan berbeda  

satu sama lain, pikiran manusia berupa intuisi, serta penilaian, nilai, dan keyakinan 

yang tidak dapat ditiru oleh orang lain. Tacit knowledge juga diartikan sebagai 

pengetahuan yang muncul secara individu atau individu melalui pengalaman melalui 

berbagai situasi dan kondisi  dalam pembentukan pengetahuan baru. Explicit 

knowledge dapat diartikan sebagai formal, dapat diterima, mudah disebarluaskan 

melalui media, serta mudah  dikomunikasikan dan dibagikan kepada orang lain 

dengan cara baru (Moser et al., 2021). Namun, penerapan pengetahuan eksplisit 

lebih mudah diterima karena pengetahuan tersebut diungkapkan dalam pernyataan 
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tertulis atau terdokumentasi dan setiap individu dapat belajar secara mandiri. 

Berdasarkan definisi-definisi yang ada, dapat disimpulkan bahwa intra 

organizational knowledge sharing adalah suatu proses belajar dalam organisasi 

dengan cara berbagi pengetahuan antar individu di organisasi dengan melibatkan 

pengalaman yang dapat digunakan sebagai sumber berbagi ilmu pengetahuan. 

Kemudian indikator knowledge sharing menurut (van den Hooff & de Leeuw van 

Weenen, 2004) yaitu ada dua, yaitu knowledge donating dan knowledge collectiong: 

 Knowledge Donating  

1. berbagi pengetahuan  tanpa diminta  

2. berbagi pengalaman dan kisah sukses  

 Knowledge Collecting  

1. mengumpulkan pengetahuan dari individu lain 

2. mengumpulkan pengalaman sukses dari individu lain 

 

2.1.3 Job Crafting 

 

Job crafting proses mengubah jenis/gaya kerja yang dilakukan oleh karyawan 

secara fisik dan psikologis (Berg, J. M., Dutton, J. E., & Wrzesniewski, 2013). Job 

crafting adalah kemampuan SDM dengan atau tanpa penyelia, untuk 

merestrukturisasi pekerjaan mereka untuk memenuhi tuntutan pekerjaan, kontribusi, 

dan kemampuan individu. (Slemp, G. R., & Vella-brodrick, 2013). Job crafting  

merupakan suatu proses proaktif di mana karyawan mengubah struktur mental 
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mereka untuk menentukan ruang lingkup pekerjaan (Schachler, V., Epple, S. D., 

Clauss, E., Hoppe, A., Slemp, G. R., & Ziegler, 2019). Job crafting didefinisikan 

sebagai upaya untuk menyusun pekerjaan sesuai dengan preferensi, keterampilan, dan 

kemampuan individu. Job crafting adalah adalah kemauan karyawan untuk 

merestrukturisasi komponen pekerjaannya guna meningkatkan kondisi kerja yang 

baik  (Petrou, P., Demerouti, E., & Schaufeli, 2015). Ini termasuk menggali sumber 

informasi, mencari tantangan yang lebih, dan mengurangi tuntutan. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa job crafting adalah upaya mengubah kategori pekerjaan, 

karakteristik pekerjaan, dan hubungan industrial untuk kepentingan karyawan itu 

sendiri, berdasarkan keagenan karyawan. Dapat disimpulkan bahwa job crafting 

(Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, 2014) memiliki 4 aspek berdasarkan paradigma 

JD-R, yaitu: sumber daya pekerjaan struktural meningkat, sumber daya pekerjaan 

masyarakat meningkat, tuntutan pekerjaan yang menantang dan tuntutan pekerjaan 

yang menghambat berkurang. Sedangkan menurut Wrzesniewski dan Dutton saat ini 

terdiri dari tiga aspek, yaitu kerajinan tugas, kerajinan relasional, dan kerajinan 

kognitif. Berdasarkan kedua teori di atas, peneliti memutuskan untuk menggunakan 

tiga aspek penciptaan pekerjaan yang untuk menggunakan tiga aspek pembentuk job 

crafting yang diajukan oleh Wrzesniewski dan Dutton terdiri dari tiga indicator yaitu 

: 

 Task crafting 

 Relational crafting 

 Cognitive crafting. 
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2.1.4 Digital Agility 

 

Kemampuan digital didefinisikan sebagai kompetensi, keahlian, dan bakat 

organisasi untuk mengoperasikan teknologi digital untuk mengembangkan produk 

atau layanan baru (Khin & Ho, 2019). Kemudian menurut (Lenka, 2017) menjelaskan 

bahwa keterampilan digital adalah keterampilan dan kemampuan untuk bekerja 

dengan teknologi. Digital platform capability adalah kemampuan yang dimiliki oleh 

seseorang dalam menggunakan digital untuk menjalankan kegiatan sehari-hari 

(Calabrese et al., 2021). (Saputra et al., 2021)mendefinisikan keterampilan digital 

sebagai kemampuan teknologi perusahaan untuk mengembangkan dan 

mengembangkan produk baru dan proses bisnis yang dijalankan. Dalam konteks 

bisnis digital, keterampilan digital dapat didefinisikan sebagai keterampilan, bakat, 

dan keahlian perusahaan dalam mengelola teknologi digital untuk mengembangkan 

produk baru. (Khin & Ho, 2019) transformasi digital yang berhasil menunjukkan 

bahwa organisasi perlu mengembangkan berbagai keterampilan di berbagai bidang, 

dan keterampilan ini dapat bervariasi tergantung pada  kebutuhan spesifik sektor atau 

organisasi. Westman dkk. (2012) menunjukkan bahwa keterampilan digital adalah 

komponen mendasar bagi perusahaan untuk mengubah pengalaman pelanggan, proses 

operasional, dan model bisnis mereka. hal ini juga termasuk kompetensi digital, 

dimana didefinisikan sebagai kemampuan untuk memahami dengan benar secara 

online saat menggunakan konsep digital atau saat memecahkan masalah teknologi, 
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informasi, dan komunikasi. Adams (2004) menyarankan munculnya bentuk  baru 

keterampilan, keterampilan digital, yang merespon perubahan budaya yang dibawa 

oleh teknologi digital dan mengoptimalkan keterampilan dan bakat yang ada. Untuk 

itu, digital agility adalah kelincahan dalam menggunakan situs web, aplikasi seluler, 

atau telepon seluler untuk merespons perubahan budaya yang disebabkan oleh 

teknologi digital dan  memenuhi tuntutan dan tantangan dunia digital. perusahaan 

untuk mempersiapkan. menguasai. Kemudian indikator dari digital platform 

capability menurut (Khin & Ho, 2020) yaitu : 

 Kelincahan untuk menggunakan situs web 

 Kelincahan untuk menggunakan aplikasi seluler 

 Kelincahan untuk melacak perubahan budaya digital 

 Kelincahan untuk mengatasi tantangan digital 

 

2.2 Hubungan Antar Variabel 

2.2.1 Knowledge Sharing dan Digital Agility 

Knowledge sharing (berbagi pengetahuan) mengacu pada proses pertukaran 

informasi, keterampilan, atau keahlian di antara individu atau kelompok dalam suatu 

organisasi (Gold et al., 2001). Ini dapat terjadi secara formal melalui sistem 

manajemen pengetahuan atau informal melalui interaksi sehari-hari. Menurut (Khin 

& Ho, 2019) digital agility (kelincahan digital) merujuk pada kemampuan organisasi 

untuk beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan teknologi dan lingkungan 
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digital, serta memanfaatkan peluang digital untuk inovasi dan pertumbuhan. 

Knowledge sharing dapat meningkatkan digital agility dengan menyebarkan 

informasi tentang teknologi baru, praktik terbaik, dan inovasi digital di seluruh 

organisasi. Digital agility dapat memperkuat knowledge sharing dengan 

menyediakan platform dan alat digital yang memfasilitasi pertukaran pengetahuan 

yang lebih efisien. Menurut (Yiu, 2019) knowledge sharing berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap digital agility. Semakin banyak pengetahuan yang dibagikan 

tentang teknologi digital dan tren industri, semakin tinggi kemampuan organisasi 

untuk beradaptasi dengan perubahan digital (digital agility). Sebaliknya, organisasi 

yang lebih lincah secara digital cenderung memiliki budaya yang mendorong 

berbagi pengetahuan dan pembelajaran berkelanjutan. Berdasarkan hasil studi 

terdahulu, untuk menciptakan digital agility perlu didukung dengan kesediaan 

perusahaan untuk berbagi pengetahuan dalam sebuah organisasi. 

Hipotesis 1: Knowledge Sharing secara signifikan berpengaruh terhadap digital 

agility. 

 

2.2.2 Job Crafting dan Digital Agility 

Hasil menemukan bahwa kerajinan kerja tim berhubungan positif digital (Ghadi 

et al., 2020). Penelitian ini dimaksudkan untuk mengkonfirmasi peran positif dari 

pekerjaan kerajinan dalam meningkatkan digital agility (Petrou et al., 2015). Job 

crafting akan berhubungan positif dengan digital agility seorang karyawan. Semakin 
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banyak pekerjaan yang diciptakan tentang teknologi digital dan tren industri, semakin 

tinggi kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan digital (digital 

agility). Sebaliknya, organisasi yang lebih lincah secara digital cenderung memiliki 

budaya yang mendorong job crafting. Berdasarkan hasil studi terdahulu, untuk 

menciptakan digital agility perlu didukung dengan kesediaan perusahaan untuk 

melakukan job crafting. Hasil penelitian (Ghadi et al., 2020) menunjukkan bahwa 

perilaku job crafting dapat meningkatkan pada digital agility pada karyawan. 

Hipotesis 2: Job Crafting secara signifikan berpengaruh terhadap digital agility. 

 

2.2.3 Knowledge Sharing dan Innovative Work Behavior 

Literatur berbagi pengetahuan yang ada berfokus pada keterampilan bersama 

seperti budaya organisasi dan keterampilan teknis, serta indikator ekonomi seperti 

kinerja individu, kinerja perusahaan, produktivitas, peningkatan produk, inovasi, 

keunggulan kompetitif, dan efektivitas organisasi yang berfokus pada dampak 

innovation performance (Zhao et al., 2020). Knowledge sharing dapat mendorong 

peningkatan kinerja inovasi organisasi dan mengharuskan organisasi untuk 

memberikan dukungan dalam sebuah organisasi (Xie & Li, 2015). Dari teori ini 

dapat diketahui bahwa knowledge sharing sangat erat kaitannya dalam hal kinerja 

inovasi dan peningkatan produk sehingga berbagi pengetahuan bertanggung jawab 

atas kinerja perusahaan dalam inovasi produk dan manufaktur berdasarkan teknologi 

yang dikembangkan, perlu ditekankan bahwa hal itu dapat berdampak. Jika sebuah 
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perusahaan ingin membawa sesuatu yang baru ke pasar, perlu berbagi pengetahuan. 

Dengan bertukar pengetahuan antar organisasi, kita dapat berbagi dan bertukar 

informasi, memberikan dan mengumpulkan pengetahuan, serta meningkatkan 

kinerja inovasi. Berbagi pengetahuan di organisasi dapat membantu organisasi 

memperoleh sumber daya strategis yang dibutuhkan untuk mengimplementasikan 

perilaku inovatif dari lingkungan eksternal dan mempromosikan penciptaan inovasi. 

Menurut (Baumane, 2022) inovasi dihasilkan dari pertukaran pengetahuan dan 

pengalaman antara pihak-pihak yang ada di sebuah organisasi. (Zhao et al., 2020) 

juga secara empiris menguji hubungan kausal langsung antara pertukaran 

pengetahuan dan kinerja inovasi. Hal ini berdasarkan temuan (Kim & Shim, 2018) 

bahwa pertukaran pengetahuan berdampak positif terhadap inovasi. 

Berdasarkan hasil studi terdahulu, untuk menciptakan sebuah kinerja inovasi 

perlu didukung dengan kesediaan perusahaan untuk berbagi pengetahuan dalam 

sebuah organisasi. 

Hipotesis 3: Knowledge Sharing secara signifikan berpengaruh terhadap 

Innovative Work Behavior. 

2.2.4 Job Crafting dan Innovative Work Behavior 

Hasil menemukan bahwa kerajinan kerja tim berhubungan positif dengan 

perilaku kerja inovatif individu (Jin-Feng Uen et al, 2020) Job crafting diketahui 

dapat meningkatkan innovative work behaviour (Supriyanto, A. S., Sujianto, A. E., & 

Ekowati, 2020). Penelitian ini dimaksudkan untuk mengkonfirmasi peran positif dari 
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pekerjaan kerajinan dalam mempromosikan perilaku kerja yang inovatif (Khan, 

M.M., Mubarik, M.S., Islam, 2021). Job crafting akan berhubungan positif dengan 

perilaku inovatif seorang karyawan. Pembuatan pekerjaan yang melibatkan komposisi 

ulang dan pendefinisian ulang pekerjaan adalah proses kreatif yang membawa 

karyawan ke tahap pertama perilaku inovatif (Dhanpat, et al 2021). Proses desain 

kerja individu yang mengacu pada strategi proaktif untuk mengubah karakteristik 

pekerjaan agar lebih selaras  dengan kebutuhan, tujuan, dan keterampilan pribadi 

terbukti dapat meningkatkan perilaku  kerja inovasi  karyawan (Adikara. & Sucipto, 

2021). Hasil penelitian Afsar et.al (2019) menunjukkan bahwa perilaku job crafting 

(meningkatkan sumber daya struktural pekerjaan, meningkatkan sumber daya sosial 

dan meningkatkan tantangan pekerjaan) dapat meningkatkan pada perilaku kerja 

inovatif karyawan. 

Hipotesis 4: Job Crafting secara signifikan berpengaruh terhadap Innovative 

Work Behavior. 

 

2.2.5 Digital Agility dan Innovative Work Behavior 

(Eslami, M., 2020) mengatakan bahwa kemampuan menggunakan kelincahan 

digital adalah keterampilan strategis yang berkaitan dengan kemampuan 

menggunakan teknologi untuk mencapai tujuan tertentu dan  membangun status 

sosial individu, dan keterampilan informasi yang berkaitan dengan pencarian, 

pemilihan, dan pengolahan informasi dari berbagai sumber untuk menciptakan 

inovasi. Meskipun terkait dengan teknologi digital, kemampuan digital bukan hanya 
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tentang kemampuan teknologi saja. Digital agility juga terkait dengan kemampuan 

sumber daya manusia untuk mengembangkan kolaborasi dan inovasi dengan 

memanfaatkan teknologi digital (Nasiri et al., 2020). Keterampilan praktis dan paling 

dasar, kemampuan mengoperasikan perangkat keras dan perangkat lunak komputer. 

Digital agility memudahkan untuk organisisasi melakukan inovasi dalam suatu 

organisasi. Semakin perusahaan melakukan kelincahan digital semakin baik kinerja 

inovasi. Namun, teknologi sangat berpengaruh dalam penciptaan inovasi baru saat ini 

dan sangat dibutuhkan untuk meningkatkan innovative work behavior. Dengan digital 

agility, perusahaan belajar bagaimana mengelola bisnis mereka dengan mempelajari 

situs web, menggunakan aplikasi, memiliki pengetahuan tentang teknologi 

operasional, dan menanggapi perubahan budaya perusahaan. 

Berdasarkan penelitian terdahulu digital agility dapat meningkatkan 

innovative work behavior. 

Hipotesis 5 : Digital Agility secara signifikan berpengaruh terhadap Innovative 

Work Behavior. 
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2.3 Model Empirik 
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Gambar 3. 1 Model Empirik 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian adalah explanatory research dan dilakukan dengan pendekatan 

kuantitatif. Menurut Sugiyono (2017), explanatory research merupakan penelitian 

yang bertujuan untuk menyelidiki apakah ada pengaruh atau hubungan antara 

variabel bebas terhadap variabel terikat, apakah pengaruh atau hubungan itu kuat 

atau lemah. Jenis penelitian ini bertujuan untuk menguji  hipotesis guna memperkuat 

atau menolak hipotesis hasil penelitian. Pendekatan kuantitatif ini didasarkan pada 

hubungan positif yang digunakan untuk mempelajari populasi atau sampel tertentu 

dan mengumpulkan data dengan menggunakan variabel penelitian (Sugiyono, 2017). 

Jadi, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh dan hubungan antara 

variable yang terdiri dari variable independent yaitu knowledge sharing (X1), job 

crafting (X2), dan digital agility (X3). Kemudian variabel dependen yaitu innovative 

work behavior (Y). 

3.2 Populasi dan Sampel 

 

3.2.1 Populasi 

 

Menurut Sugiyono (2017), populasi adalah suatu wilayah yang digunakan oleh 

peneliti sebagai objek atau subjek yang akan ditetapkan atau dicirikan. Populasi 

yang termasuk dalam survei ini adalah PT Indosat Tbk di Kota Semarang. Peneliti 
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memilih populasi di PT Indosat Semarang, karena PT Indosat menerapkan konsep 

digital dalam dunia kerja dan Semarang memiliki gerai indosat terbesar di Jawa 

Tengah. Artinya, PT Indosat memiliki potensi yang cukup besar untuk pengambilan 

sampel. 

 

3.2.2 Sampel 

 

Sampel adalah bagian dari total populasi, sesuai dengan karakteristik penelitian 

(Sugiyono, 2017). Survei ini menggunakan metode random sampling yaitu metode 

pengambilan sampel dimana responden yang  dipilih  sama atau tidak diketahui 

(Rahi, 2017). Metode yang digunakan adalah purposive sampling, yaitu sampel yang 

diambil berdasarkan kriteria responden yang telah ditentukan (Rahi, 2017). Penelitian 

ini mengambil sampel sebesar 100 karyawan PT Indosat di Semarang dengan 

minimal masa kerja 1 tahun. Dalam penentuan jumlah sampel, rumusnya sebagai 

berikut: 

((Za/2) . σ)   
2   

         N = e 

         N =     ((1,96*0,25)
      2 

          5% 

         N = 96,04 dibulatkan menjadi 100 

Keterangan:  

N     = Jumlah sampel = 100 
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Za/2   = Nilai table Z = 95% = 1,96 

σ    = Standar deviasi populasi = 25% 

e = Tingkat kesalahan =5% 

3.3 Sumber dan Jenis Data 

Sumber Sumber data adalah subjek dari mana Anda dapat mengambil data. 

Sumber data penelitian dapat diperoleh dari data primer dan data sekunder. Sumber 

data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sumber data primer dan  sekunder. 

Sumber data primer adalah data yang diambil dari sumber informasi  pertama 

sehingga  peneliti dapat mengumpulkan data yang terkait dengan penelitiannya 

(Emmanuel dan Ibeawuchi, 2015). Sumber data dalam penelitian ini dilakukan 

kepada karyawan di perusahaan indosat di Semarang. Data yang diperoleh dari hasil 

jawaban kuesioner pada pernyataan tentang knowledge sharing, job crafting, digital 

agility, dan innovative work behavior. 

Sedangkan sumber data sekunder adalah data yang diperoleh dari data yang 

diselidiki dan dikumpulkan oleh  peneliti sebelumnya yang berkaitan dengan 

permasalahan dalam penelitian (Nasution, 2009). Data sekunder diperoleh dari 

jurnal penelitian, artikel, jurnal, buku ilmiah, dan situs web instansi, yang berkaitan 

dengan knowledge sharing, job crafting, digital agility, dan innovative work 

behavior. 
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3.4 Metode Pengumpulan Data 

 

Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data dengan menyebar 

kuesioner. Kuesioner adalah pernyataan penelitian yang diberikan kepada responden 

yang akan diteliti. Metode ini bertujuan untuk mendapatkan informasi lebih 

mengenai subjek tersebut (Gault R.H, 1907). Kuesioner dibuat berdasarkan 

indikator dari masing-masing variabel penelitian yangyang kemudian diisi oleh 

responden. Penyebaran kuesioner dalam penelitian ini berupa pernyataan secara 

tertutup menggunakan google form. Berdasarkan penelitian ini, pengukuran 

indikator atau pernyataan dalam kuesioner menggunakan 5 skala likert yang terdiri  

dari sangat tidak setuju (STS) sampai dengan sangat setuju(SS). 

3.5 Pengukuran Variabel 

 

 Definisi operasional variabel dan indikator yang digunakan dalam peneitian 

ini disajikan pada tabel 3.1 berikut. 

Tabel 3. 1 Variabel dan Indikator 

 

 

N

o 

Definisi Operasional Variabel Indikator Sumber 

   

1 

Knowledge sharing adalah 

suatu proses belajar dalam 

organisasi dengan cara 

berbagi pengetahuan antar 

individu di organisasi dengan 

melibatkan pengalaman yang 

dapat digunakan sebagai 

sumber  berbagi ilmu 

pengetahuan. 

1. Knowledge Donating  

 berbagi pengetahuan  

tanpa diminta  

 berbagi pengalaman dan 

kisah sukses  

2. Knowledge Collecting  

 mengumpulkan 

pengetahuan dari 

individu lain 

 mengumpulkan 

(van den 

Hooff & 

de 

Leeuw 

van 

Weenen, 

2004) 
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pengalaman sukses dari 

individu lain 

2 Job crafting adalah upaya 
berdasarkan inisiatif 
karyawan untuk mengubah 
batasan kerja, karakteristik 
kerja, dan hubungan kerja 
untuk memberi manfaat bagi 
karyawan. 

 task 

crafting. 

 relational 

crafting. 

 cognitive 

crafting. 

 

(Berg, J. M., 

Dutton, J. E., & 

Wrzesniewski, 

2013) 

3 Digital agility adalah 
keterampilan dalam 
menggunakan situs web, 
aplikasi seluler, atau telepon 
seluler untuk merespons 
perubahan budaya yang 
disebabkan oleh teknologi 
digital dan  memenuhi 
tuntutan dan tantangan dunia 
digital. 

 Kelincahan 

menggunakan web sites 

 Kelincahan 

menggunakanaplikasi 

seluler 

 Kelincahan mengikuti 

perubahanbudaya 

 Kelincahan  memenuhi 
tantangan digital 

(Khin 

& Ho, 

2020) 

4 Innovative work behavior 

adalah perilaku kerja individu 

melalui proses pembangkitan 

ide untuk menghasilkan, 

memperkenalkan dan 

mengimplementasikan ide-ide 

baru untuk keuntungan 

pribadi dan organisasi. 

 idea exploration.  

 idea generation.  

 idea coalition 
/championing. 

 idea 
implementation. 

(Jong, J. P. J. D., & 

Hartog, 2008) 

 

3.6 Teknik Analisis 

 

3.6.1 Uji Instrumen 

Tujuan pelaksanaan uji instrumen adalah untuk mendapatkan data dari 

responden sebanyak-banyaknya. Kuesioner adalah instrumen pengumpulan data 
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dalam penelitian yang harus valid dan reliabel, oleh karena itu, kuesioner harus diuji 

tingkat validitas serta reabilitas (Mas'ud, 2004). 

3.6.2 Uji Validitas 

Uji validitas berguna untuk mengatur valid atau tidaknya kuesioner, serta 

mewakili apa yang hendak diteliti. Data diuji dengan faktor analisis yaitu dengan 

melihat besarnya korelasi antar aitem pertanyaan dalam satu variabel. Instrument 

dikatakan valid apabila nilai r > r table (Ghozali, 2013). 

3.6.3 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas ialah indeks yang menunjukkan sejumlah mana alat ukur dalam 

kuisioner mempunyai indikator dari variabel. Uji reliabilitas diukur menggunakan 

uji statistik AlphaCronbach (α). Suatu variabel dikatakan reliable apabila memiliki 

nilai AlphaCronbach> 0,60. Reliabilitas data semakin terpercaya apabila nilai 

Alphamendekati satu (Ghozali, 2013). 

3.6.4 Uji Asumsi Klasik 

  Uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji multikolinearitas serta uji 

heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). 

3.6.4.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas berguna menguji model regresi, variabel independen dan 

dependen yang memiliki keterkaitan normal atau tidak. Model regresi yang baik 

yaitu model yang mempunyai keterkaitan data normal. Adapaun cara untuk 

mengetahui normalitas menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov dengan melihat 

nilai yang dihitung dari Kolmogorov-Smirnov pada variabel tergantung dibanding 
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tabel atau cara lain dengan melihat nilai signifikansi pada variabel dependen. 

Dikatakan berdistribusi normal apabila nilai signifikansi > 0.05 (Ghozali, 2005:80) 

3.6.4.2 Uji Multikolinearitas 

Multikolineratitas yakni adanya hubungan linier yang sempurna atau 

mendekati sempurna antara variabel bebas (Kuncoro, 2003:114). Menurut Ghozali 

(2006:91), jika ada korelasi yang sempurna antar variabel bebas (diatas 0,90), 

berarti terjadi multikolienaritas, dan sebaliknya. Uji Multikolinearitas ini memiliki 

tujuan untuk menguji korelasi antar variabel bebas (independen) model regresi. 

3.6.4.3 Uji Heteroskedastisitas 

Cara mendeteksikan terdapat atau tidak heteroskedastisitas menggunakan 

scatter plot dengan melihat grafik perhitungan antara nilai prediksi variabel tingkat 

(ZPRED) dengan residual (SRESID).Jika terdapat titik membentuk pola tertentu 

yang teratur berarti telah terjadi heteroskedastisitas. Akan tetapi apabila tidak 

terdapat pola yang jelas, serta titik-titik yang menyebar di atas dan di bawah angkat 

0 pada sumbu Y, berarti tidak terjadi heteroskedastisitas. 

3.6.5 Uji Model 

3.6.5.1 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda mempunyai tujuan untuk mengetahui terdapat 

atau tidak suatu hubungan serta arah hubungan antara dua atau lebih variabel bebas 

dengan variabel tergantung (Priyanto, 2008). Estimasi yang diterapkan ditujukan 

untuk memberikan gambaran hubungan ke dalam persamaan yang ada diantara 

variabel-variabel tersebut (Ghozali, 2006). 
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3.6.5.2 Analisis Jalur Path (path analysis) 

Metode analisis yang digunakan uji hipotesis dalam penelitian ini analisis 

jalur (path analysis ) yang digunakan untuk mengecek model hubungan yang telah 

ditentukan bukan untuk menemukan penyebabnya. Analisis Jalur dapat dilakukan 

estimasi besarnya hubungan kausal antara sejumlah variabel dan hierarki kedudukan 

masing-masing variabel dalam rangkaian jalur-jalur kausal, baik secara langsung 

maupun tidak langsung. Pengaruh langsung artinya arah hubungan tanpa melewati 

variabel lain, sementara tidak langsung harus melewati variabel lain. Untuk melihat 

besarnya pengaruh langsung antar variabel dengan menggunakan koefisien beta atau 

koefisien regresi yang terstandarisasi.  

Adapun bentuk persamaan adalah sebagai berikut ;  

 

Y1= b0 + b1X1 + b2X2 + e 

Y2= b0 + b1X1 + b2X2 + b3Y1 + e 

Keterangan :  

X1 =Knowledge Sharing 

X2 = Job Crafting 

Y1 = Digital Agility 

Y2 =Innovative Work Behavior 

a   = konstanta 

b = koefisien regresi berganda 

e = kesalahan variabel pengganggu 
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3.6.6 Pengujian Hipotesis 

3.6.6.1 Uji t 

Pengujin ini menggunakan uji t dengan membandingkan t hitung (observasi) 

dengan t tabel dengan tingkat signifikan 5% atau α = 0.05. Apabila hasil pengujian 

telah menunjukan : 

 t hitung > t tabel, maka H0 ditolak 

variabel independen mampu menerangkan variabel dependen, atau adanya 

pengaruh yang signifikan antara dua variabel yang diuji. 

 t hitung < t tabel, maka H0 diterima 

variabel independen tidak mampu menerangkan variabel dependen, atau tidak 

ada pengaruh yang signifikan antara dua variabel yang diuji. 

3.6.6.2 Uji F 

Pengujian ini dilakukan melalui uji F dengan membandingkan F hitung 

(observasi) dengan F tabel pada = 0,05. Apabila hasil pengujian menunjukkan  

1. F hitung > F tabel, maka H0 ditolak  

Artinya : (1) variasi dari model regresi berhasil menerangkan variabel bebas 

secara keseluruhan, sejauhmana pengaruhnya terhadap variabel terikat  

2. Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima  

Artinya : (1) variasi dari model regresi tidak berhasil menerangkan variabel 

bebas secara keseluruhan, sejauhmana pengaruhnya terhadap variabel terikat. 
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3.6.6.3 Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi mengukur seberapa besar kemampuan variabel bebas 

menjelaskan variabel terikat (Ghozali, 2007).Nilai koefisien determinasi bernilai nol 

dan satu. Semakin besar nilai koefisien determinasi (R2) memiliki arti bahwa 

semakin tinggi kemampuan variabel independent dalam menjelaskan variasi 

perubahan terhadap variabel dependent. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Responden 

Responden yang digunakan pada penelitian ini adalah karyawan pada PT 

Indosat di Semarang sebanyak 100 karyawan dengan minimal kerja 1 tahun lamanya. 

Pengambilan data pada penelitian ini dilakukan dengan cara memberikan kuesioner 

secara tidak langsung yaitu dengan menggunakan google form kepada pelaku 

karyawan yang membutuhkan waktu kurang lebih satu bulan hingga seluruh 

kuesioner terkumpul sebesar 100 persen. Kuesioner diberikan kepada 100 karyawan, 

dengan hasil kuesioner yang memenuhi kriteria responden 100 persen. Kemudian 

data yang telah didapat, diuji, dan dianalisis.  

Tabel 4. 1 Demografi Responden 

Keterangan Total Prosentase 

Jumlah Sampel 100 100% 

Masa Kerja   

<1 tahun 0 0% 

>1 tahun 100 100% 

Jenis Kelamin   

Laki-laki 39 39% 

Perempuan 61 61% 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 

 

Berdasarkan Tabel 4.1, hasil penelitian menunjukkan bahwa responden 

terbanyak adalah perempuan, dimana jumlah responden perempuan sebanyak 61 

(61%), sedangkan jumlah responden laki-laki sebanyak 39 (39%). Secara keseluruhan 
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lama masa kerja karaywan di PT Indosat Semarang adalah lebih dari 1 tahun.   

4.2 Analisis Deskriptif Variabel 

Pada penelitian ini dilakukan analisis deskriptif yaitu guna mendapatkan 

gambaran deskriptif mengenai jawaban responden dari masing-masing pertanyaan 

dalam instrument penelitian ini yakni pada indikator-indikator dalam variable 

penelitian yang digunakan. Untuk mendapatkan gambaran mengenai derajat persepsi 

responden atas variabel yang diteliti, sebuah angkat indeks dapat dikembangkan 

(Augusty Ferdinand, 2006). Pengukuran pada interval menggunakan skor 1 untuk 

terendah dan 5 untuk skor paling tinggi. Sehingga interval skor tersebut adalah :  

(Nilai Maksimal – Nilai Minimal) 

Interval = _________________________________  

(Jumlah Kelas)  

= (5-1)/3  

= 1,33  

Berdasarkan pada hitungan diatas, maka skala distribusi kriteria pendataan 

adalah sebagai berikut :  

Rendah : 1.00 – 2.33 

Sedang : 2.34 – 3.67  

Tinggi : 3.68 – 5,00 
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1. Knowledge Sharing 

Analisis deskriptif terhadap variabel penelitian, pertama kali dilakukan 

terhadap knowledge sharing. Adapun analisis deskriptif yang dilakukan terhadap 

variabel knowledge sharing. disajikan sesuai dengan kriteria sebagai berikut: 

Tabel 4. 2 Deskriptif Variabel Knowledge Sharing 

Indikator Frekuensi Rata- 

rata 

Nilai 

Indeks 
STS TS N S SS 

F FS F FS F FS F FS F FS 

KS.1 
0 0 0 0 1 1 53 54 46 100 

4,45 
Tinggi 

KS.2 0 0 0 0 4 4 52 56 44 100 
4,40 

Tinggi 

KS.3 0 0 0 0 7 7 58 65 35 100 
4,28 

Tinggi 

KS.4 0 0 0 0 5 5 59 64 36 100 
4,31 

Tinggi 

Nilai rata-rata 4,36 Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa rata-rata jawaban responden 

sebanyak 4,36 sehingga hal itu termasuk kategori tinggi, atau dapat ditarik 

kesimpulan bahwa responden menilai bahwa knowledge sharing di PT Indosat 

Semarang sudah baik. Dari keempat indikator,  nilai rata-rata tertinggi adalah sebesar 

4,45 yaitu terdapat pada indikator berbagi pengetahuan tanpa diminta. Hal ini 

menunjukan bahwa karyawan tersebut merasa telah melakukan berbagi pengetahuan 

tanpa diminta kepada karyawan lain yang tinggi. Sebaliknya  skor rata- rata terendah 

yaitu terdapat pada indikator mengumpulkan pengetahuan dari individu lain dengan 

skor sebesar 4,28 (tinggi), hal ini menunjukan bahwa tingkat mengumpulkan 
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pengetahuan dari individu lain sudah relatif tinggi. 

2. Job Crafting  

Analisis deskriptif terhadap variabel penelitian yang kedua dilakukan terhadap 

job crafting. Adapun analisis deskriptif yang dilakukan terhadap variabel job crafting 

disajikan sesuai dengan kriteria sebagai berikut : 

Tabel 4. 3 Deskriptif Variabel Job Crafting 

Indikator Frekuensi Rata- 

rata 

Nilai 

Indeks 
STS TS N S SS 

F FS F FS F FS F FS F FS 

JC.1 
0 0 0 0 2 2 54 56 44 100 

4,42 
Tinggi 

JC.2 0 0 0 0 3 3 65 68 32 100 
4,29 

Tinggi 

JC.3 0 0 0 0 4 4 63 67 33 100 
4,29 

Tinggi 

Nilai rata-rata 4,33 Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa rata-rata jawaban responden 

sebanyak 4,33 sehingga hal itu termasuk kategori tinggi, atau dapat ditarik 

kesimpulan bahwa job crafting di PT Indosat Semarang sudah baik. Skor rata-rata 

tertinggi 4,42 yaitu terdapat pada indikator task crafting. Hal ini menunjukan bahwa 

karyawan yang kerja di PT Indosat memiliki kemampuan membuat tugas yang baik 

pada PT Indosar Semarang. Kemudian tingkat persentase terendah yaitu terdapat pada 

indikator relational crafting dan cognitive crafting sebesar 4,29 akan tetapi masih 

masuk dalam kategori tinggi yang berarti karyawan mempunyai kemampuan yang 

baik dalam menciptakan relasi dan kognitif. 
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3. Digital Agility  

Analisis deskriptif terhadap variabel penelitian, yang ketiga dilakukan terhadap 

digital agility. Adapun analisis deskriptif yang dilakukan terhadap variabel digital 

agility disajikan sesuai dengan kriteria sebagai berikut : 

Tabel 4. 4 Deskriptif Variabel Digital Agility 

Indikator Frekuensi Rata- 

rata 

Nilai 

Indeks 
STS TS N S SS 

F FS F FS F FS F FS F FS 

DA.1 
0 0 0 0 6 6 56 62 38 100 

4,32 
Tinggi 

DA.2 0 0 0 0 4 4 59 63 37 100 
4,33 

Tinggi 

DA.3 0 0 0 0 4 4 61 65 35 100 
4,31 

Tinggi 

DA.4 0 0 0 0 7 7 63 70 30 100 
4,23 

Tinggi 

Nilai rata-rata 4,29 Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 

Berdasarkan Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa rata-rata jawaban responden 

sebanyak 4,29 sehingga hal itu termasuk kategori tinggi, atau dapat ditarik 

kesimpulan bahwa digital agility di PT Indosat Semarang sudah baik. Dengan skor 

rata-rata tertinggi 4,33 yaitu terdapat pada indikator kelincahan menggunakan 

aplikasi seluler. Hal ini menunjukan bahwa karyawan lincah menggunakan aplikasi 

seluler yang tinggi. Kemudian tingkat persentase terendah yaitu terdapat pada 

indikator kemampuan memenuhi tantangan digital sebesar 3,29 akan tetapi masih 

masuk dalam kategori tinggi yang berarti karyawan mampu memenuhi tantangan 

digital dalam bekerja. 
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4. Innovative Work Behavior 

Analisis deskriptif terhadap variabel penelitian, yang keempat dilakukan 

terhadap innovative work behavior. Adapun analisis deskriptif yang dilakukan 

terhadap variabel innovative work behavior disajikan sesuai dengan kriteria sebagai 

berikut : 

Tabel 4. 5 Deskriptif Variabel Innovative Work Behavior 

Indikator Frekuensi Rata- 

rata 

Nilai 

Indeks 
STS TS N S SS 

F FS F FS F FS F FS F FS 

IWB.1 
0 0 0 0 1 1 62 63 37 100 

4,36 
Tinggi 

IWB.2 0 0 0 0 3 3 66 69 31 100 
4,28 

Tinggi 

IWB.3 0 0 0 0 2 2 53 55 45 100 
4,43 

Tinggi 

IWB.4 0 0 0 0 3 3 66 69 31 100 
4,28 

Tinggi 

Nilai rata-rata 4,33 Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 

Berdasarkan Tabel 4.5 dapat dilihat bahwa rata-rata jawaban responden 

sebanyak 4,33 sehingga hal itu termasuk kategori tinggi, atau dapat ditarik 

kesimpulan bahwa innovative work behavior di PT Indosat Semarang sudah baik. 

Dengan skor rata-rata tertinggi 4,36 yaitu terdapat pada indikator idea exploration. 

Hal ini menunjukan bahwa karyawan memiliki kemampuat untuk mengeksplorasi ide 

dalam bekerja. Kemudian tingkat persentase terendah yaitu terdapat pada idea 

generation dan idea coalition sebesar 4,28 (tinggi). Hal ini menunjukan karyawan 

masih tinggi atas idea generation dan idea coalition dalam bekarja.  
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4.3 Analisis Kuantitatif 

4.3.1 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Validitas data dapat diperoleh dari analisis korelasi bivariat antara item 

indikator dengan Total. Variabel yang valid dapat dilihat pada p-value yang dilihat 

dari nilai signifikansi korelasi variable total dengan masing-masing variable 

pertanyaan pada nilai alpha 0,05. Sedangkan uji reabilitas dapat diukur menggunakan 

analisis scale reliability Cronbach’s Alpha (a) yaitu dengan cara membandingkan 

antara nilai Alpha dengan standarnya. Variabel dinyatakan bersifat reliabel jika nilai 

Cronbach‟s Alpha > 0,60. Hasil uji validitas dan reliabilitas yang dilakukan 

menggunakan program SPSS 25 terhadap instrument penelitian diuraikan pada tabel 

berikut: 
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Tabel 4.7 Uji Validitas dan Uji Reabilitas 

 

Variabel 

 

Indikato

r 

 

CorrectedIte

m-Total 

Correlation 

 

p-

valu

e 

 

Ket. 

 

Cronbach'sAlph

a 

 

Ket. 

 

Knowledg

e sharing 

KS.1 0.783 0.00 Vali

d 

0.826  

 

 

Reliabe

l 

KS.2 0.835 0.00 Vali

d 

KS.3 0.840 0.00 Vali

d 

KS.4 0.784 0.00 Vali

d 

 

 

Job Crafting 

JC.1 0.807 0.00 Vali

d 

0.811  

 

 

Reliabe

l 

JC.2 0.862 0.00 Vali

d 

JC.3 0.887 0.00 Vali

d 

 

Digital 

Agility 

DA.1 0.736 0.00 Vali

d 

0.805  

 

Reliabe

l 

DA.2 0.777 0.00 Vali

d 

DA.3 0.801 0.00 Vali

d 

DA.4 0.866 0.00 Vali

d 

Innovative 

work 

behavior 

IWB.1 0.851 0.00 Vali

d 

0.858 Reliabe

l 

IWB.2 0.854 0.00 Vali

d 

IWB.3 0.847 0.00 Vali

d 

IWB.4 0.797 0.00 Vali

d 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 

 

Berdasarkan data pada tabel hasil uji validitas dan uji reliabilitas yang ada, 15 item 

indikator dari 4 variabel penelitian ini mepunyai nilai p-value 0.00 yang mana lebih 
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kecil dari 0.05 dan masing-masing indikator memiliki nilai Cronbach‟s Alpha lebih 

besar dari 0.6. Berdasarkan ketentuan, maka indikator-indikator dalam penelitian ini 

dapat dikatakan valid dan reliable. 

 

4.3.2 Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel bebas dan variabel 

terikat dalam penelitian ini keduanya berdistribusi normal, mendekati normal, atau 

tidak. Uji normalitas dalam penelitian menggunakan uji normal probability plot. Uji 

reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan bantuan software program komputer 

SPSS 25 for windows. 

 
Gambar 4. 1 Pengujian Normalitas dengan Grafik Scatterplot 1 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 
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Gambar 4. 2 Pengujian Normalitas dengan Grafik Scatterplot 2 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 

 

Berdasarkan gambar diatas hasil pengujian normalitas menunjukan bahwa data 

menyebar disekitar garis dan mengikuti arah garis diagonal sehingga dapat 

disimpulkan model regresi tersebut sudah memenuhi asumsi normalitas. 

 

4.3.3 Uji Kolmogorov Smirnov 

Dasar pengambilan keputusan melalui analisis grafik ini, jika data menyebar 

di sekitar garis diagonal sebagai representasi pola distribusi normal, berarti model 

regresi memenuhi asumsi normalitas. Sementara dasar pengambilan keputusan Uji 

Kolmogorov Smirnov yaitu data yang normal ditunjukkan dengan nilai signifikansi di 

atas 0,05. 
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Tabel 4. 6 Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov 1 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardiz

ed Residual 

N 100 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. 

Deviation 

1.16146275 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .175 

Positive .115 

Negative -.175 

Test Statistic .175 

Asymp. Sig. (2-tailed) .070
c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 

 

Tabel 4. 7 Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov 2 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardiz

ed Residual 

N 100 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. 

Deviation 

.99786033 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .168 

Positive .168 

Negative -.068 

Test Statistic .168 

Asymp. Sig. (2-tailed) .085
c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 
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Dari tabel uji Kolmogorov-Smirnov Test menunjukkan angka nilai signifikasi 

0,913 berarti telah melebihi nilai signifikasi yaitu 0,05 maka dapat disimpulkan 

bahwa data terdistribusi secara normal. 

4.3.4 Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah antara variabel 

independen terjadi hubungan kuat (multikolinearitas) atau tidak. Pada penelitian ini 

menggunakan uji VIF dan Tolerance, jika besaran Tolerance > 0,1 dan besaran VIF < 

10 maka model tidak terkena multikolinearitas. Adapun hasil pengujian dengan 

bantuan SPSS 25 for windows , sebagai berikut : 

Tabel 4. 8 Hasil Uji Multikolinieritas 1 

 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Knowledge 

Sharing 

.399 2.505 

Job Crafting .399 2.505 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 

Tabel 4. 9 Hasil Uji Multikolinieritas 2 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Knowledge 

Sharing 

.315 3.178 

Job Crafting .374 2.673 

Digital Agility .423 2.362 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 



 

 

43 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan bahwa hasil pengujian tolerance 

menunjukkan tidak ada variabel bebas yang memiliki nilai tolerance kurang dari 0,10 

(10%). Hasil perhitungan VIF kurang dari 10. Dengan demikian dapat disimppulkan 

bahwa model regresi tersebut tidak terdapat problem multikolinieritas. Maka model 

regresi yang ada layak untuk dipakai. 

 

4.3.5 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Cara 

mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas ialah dengan melihat grafik plot 

antara nilai prediksi variabel teikat (dependen) yaitu ZPERD dengan residualnya 

SRESID. Kriteria yang digunakan adalah jika terjadi pola tertentu yang teratur 

(bergelombang,melebar kemudian menyempit), maka mengindikasikan telah terjadi 

heteroskedastisitas. Sebaliknya jika tidak terdapat pola yang jelas,serta titik-titik 

menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Hasil heteroskedastisitas dapat digambarkan sebagai berikut : 
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Gambar 4. 3 Pengujian Heteroskedastisitas Dengan Grafik Scatterplot 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 

 

 
Gambar 4. 4 Pengujian Heteroskedastisitas Dengan Grafik Scatterplot 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 

 

Berdasarkan hasil pengamatan Gambar diatas dapat terlihat grafik tidak 

membentuk pola khusus, yaitu titik yang menyebar sehingga dapat dikatakan bahwa 

model tidak terdapat problem heteroskedastisitas. 
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4.3.6 Pengujian Regresi Linier Berganda 

Perhitungan statistik dalam analisis regresi linier berganda yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan bantuan program komputer spss for 

windows versi 25. Persamaan regresi berganda digunakan untuk menguji H1 sampai 

H5 yaitu pengaruh variabel bebas (knowledge sharing dan) terhadap variabel terikat 

(digital agility dan innovative work behavior). Hasil analisis persamaan pertama 

dapat diringkas pada tabel berikut : 

4.3.6.1 Analisis Jalur 

Analisis Jalur Tahap 1 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan analisis jalur dengan menggunakan 

pendekatan OLS. Pengolahan data dengan program SPSS memberikan nilai kofisien 

persamaan jalur sebagai berikut : 

Tabel 4. 10 Persamaan Regresi Linear 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

 

B Std. Error Beta   

1 (Constant) 3.481 1.207  2.885 .005   

Knowledge 

Sharing 

.524 .103 .534 5.103 .000   

Job Crafting .351 .138 .267 2.550 .001   

a. Dependent Variable: Digital Agility 

     Sumber : Data primer yang diolah 2024 

 

Model persamaan adalah sebagai berikut : Y1= 0,534 X1 + 0,267 X2 

Dari model tersebut diatas menunjukkan bahwa koefisien regresi memiliki arah 

positif sebagaimana yang diharapkan. 
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a. Dari hasil analisis jalur koefisien knowledge sharing sebesar 0,534 yang berarti 

knowledge sharing memiliki pengaruh positif terhadap digital agility. Semakin 

baik knowledge sharing, maka akan meningkatkan digital agility. 

b. Dari hasil analisis jalur koefisien job crafting sebesar 0,267 yang berarti job 

crafting memiliki pengaruh positif terhadap digital agility. Semakin baik job 

crafting maka akan meningkatkan digital agility. 

 

 

Koeficient Determinasi (R²) 

Tabel 4. 11 Koefisien Determinasi 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .759
a
 .577 .568 1.17338 1.728 

a. Predictors: (Constant), Job Crafting, Knowledge Sharing 

b. Dependent Variable: Digital Agility 

        Sumber : Data primer yang diolah 2024 

Maksud dan tujuan koefisien determinasi adalah mengukur besarnya 

kemampuan model persamaan regresi (independen variable) dalam menerangkan 

variabel terikat. Pada tabel 4.11 ditunjukkan nilai R² pada model regresi satu sebesar 

0.577 yang artinya 57,7% variasi dari digital agility dapat dijelaskan oleh varibel 

independen knowledge sharing dan job crafting, sedangkan sisanya 42,3% digital 

agility dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lainya. 

Analisis Jalur Tahap 2 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan analisis jalur dengan menggunakan 
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pendekatan OLS. Pengolahan data dengan program SPSS memberikan nilai kofisien 

persamaan jalur sebagai berikut: 
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Tabel 4. 12 Persamaan Regresi Linear 2 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

 

B Std. Error Beta   

1 (Constant) 3.089 1.086  2.844 .005   

Knowledge 

Sharing 

.364 .100 .367 4.638 .005   

Job Crafting .107 .123 .384 4.868 .000   

Digital Agility .684 .088 .705 7.803 .000   

a. Dependent Variable: Innovative Work Behavior 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 

Model persamaan adalah sebagai berikut : Y2=0,367X1+0,384X2+0,705Y1 

a. Dari hasil analisis jalur koefisien knowledge sharing sebesar 0,367 yang berarti 

knowledge sharing memiliki pengaruh positif terhadap innovative work 

behavior. Semakin baik knowledge sharing maka akan meningkatkan 

innovative work behavior. 

b. Dari hasil analisis jalur job crafting sebesar 0,384 yang berarti job crafting 

memiliki pengaruh positif terhadap innovative work behavior. Semakin baik 

job crafting maka akan meningkatkan innovative work behavior. 

c. Dari hasil analisis jalur koefisien digital agility sebesar 0,705 yang berarti 

digital agility memiliki pengaruh positif terhadap innovative work behavior. 

Semakin baik digital agility maka akan meningkatkan innovative work 

behavior. 
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Koefisien Determinasi (R²) 

Tabel 4. 13 Koefisien Determinasi 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .817
a
 .668 .657 1.01333 1.761 

a. Predictors: (Constant), Digital Agility, Job Crafting, Knowledge Sharing 

b. Dependent Variable: Innovative Work Behavior 

Sumber : Data primer yang diolah 2024 

Maksud dan tujuan koefisien determinasi adalah mengukur besarnya 

kemampuan model persamaan regresi (independen variable) dalam menerangkan 

variabel terikat. Pada tabel 4.16 ditunjukkan nilai R² pada model regresi satu sebesar 

0,668 yang artinya 66,8% variasi dari innovative work behavior dapat dijelaskan oleh 

knowledge sharing, job crafting, dan digital agility, sedangkan sisanya 33,2% 

innovative work behavior dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lainya. 

 

4.3.6.2 Uji T 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui secara parsial (individual) variabel 

bebas berpengaruh secara signifikan maupun tidak signifikan terhadap variabel 

terikat. Kriteria dalam pengujian ini adalah sebagai berikut :  

a. Jika probabilitas > 0,05 maka hipotesis nol (H0) diterima dan Ha ditolak. Yang 

artinya tidak ada pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat.  
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b. Jika probabilitas < 0,05 maka hipotesis nol (H0) ditolak dan Ha diterima. Yang 

artinya ada pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

`Berdasarkan pengujian hipotesis yang telah dilakukan maka dapat dijelaskan 

sebagai berikut : 

4.4 Pengujian Hipotesis 

Hipotesis dalam penelitian ini diuji kebenaranya dengan menggunakan uji 

parsial pada model regresi. Pengujian dilakukan dengan melihattaraf signifikansi (p-

value) hasil hitung. Jika taraf signifikansi yang dihasilkan dari perhitungan dibawah 

0.05 maka hipotesis diterima, sedangkan jika taraf signifikansi hasil hitung lebih 

besar dari 0,05 maka hipotesis ditolak. 

1. Uji Hipotesis 1 

Koefisien regresi standar variabel knowledge sharing terhadap digital agility 

dari model 1 diperoleh hasil 0,534. Nilai koefisien regresi tersebut memberikan 

makna bahwa variabel knowledge sharing yang baik akan meningkatkan digital 

agility. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan t hitung sebesar 5,103 dan 

signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa hipotesis 1 dalam penelitian ini diterima. Dengan kata lain 

knowledge sharing mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap digital 

agility. 

2. Uji Hipotesis 2 

Koefisien regresi standar variabel job crafting terhadap digital agility yang dari 
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model 1 diperoleh hasil 0,267. Nilai koefisien regresi tersebut memberikan makna 

bahwa variabel job crafting yang baik akan meningkatkan digital agility. Hasil 

pengujian hipotesis menghasilkan t hitung sebesar 2,550 dan signifikansi sebesar 

0,001. Nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

hipotesis 2 dalam penelitian ini diterima. Dengan kata lain job crafting mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan terhadap digital agility. 

3. Uji Hipotesis 3 

Koefisien regresi standar variabel knowledge sharing terhadap innovative work 

behavior dari model 2 diperoleh hasil 0,367. Nilai koefisien regresi tersebut 

memberikan makna bahwa variabel knowledge sharing yang baik akan meningkatkan 

innovative work behavior. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan t hitung sebesar 

4,638 dan signifikansi sebesar 0,005. Nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 3 dalam penelitian ini diterima. Artinya 

knowledge sharing mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap innovative 

work behavior.  

4. Uji Hipotesis 4 

Koefisien regresi variabel job crafting terhadap innovative work behavior yang 

diperoleh dari Model 2 diperoleh hasil sebesar 0,384. Nilai koefisien regresi tersebut 

memberikan makna bahwa variabel job crafting yang lebih baik akan meningkatkan 

innovative work behavior. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan nilai t hitung 

sebesar 4,868 dengan signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi hasil lebih kecil 

dari 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 4 dalam penelitian ini diterima, 
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yang artinya job crafting mempunyai pengaruh langsung yang positif dan signifikan 

terhadap innovative work behavior. 

5. Uji Hipotesis 5 

Koefisien regresi variabel digital agility terhadap innovative work behavior 

yang diperoleh dari Model 2 diperoleh hasil sebesar 0,705. Nilai koefisien regresi 

tersebut memberikan makna bahwa variabel digital agility yang lebih baik akan 

meningkatkan innovative work behavior. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan 

nilai t hitung sebesar 7,803 dengan signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi hasil 

lebih kecil dari 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 5 dalam penelitian 

ini diterima, yang artinya digital agility mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap innovative work behavior. 

 

4.5 Uji Sobel Test 

Dalam penelitian ini adalah untuk menguji apakah variabel intervening digital 

agility antara knowledge sharing dan job crafting terhadap innovative work behavior, 

maka digunakanlah uji sobel test. Penelitian ini menggunakan calculation for the 

sobel pada pengujian sobeltest dengan analisis jika p-value < taraf signifikan 0,05, 

maka Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti ada pengaruh yang signifikan. Dengan 

menggunakan rumus sobel. 
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Hasil pengujian pada model penelitian peran knowledge sharing terhadap innovative 

work behavior melalui digital agility diperoleh sebagai berikut : 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Knowledge 

sharing 

Digital agility 

Innovative 

work behavior 

0,542 

4,256 

0,684 
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Gambar 4. 5 Hasil Sobel 1 

Berdasarkan perhitungan diatas diperoleh sobel test statistic sebesar 4,256. 

Jika nilai sobel test lebih besar dari pada nilai signifikansi (0.05) dan nilai tabel z 1.96 

maka dapat disimpulkan ada pengaruh tidak langsung pada model regresi. Jadi pada 

sobel test 4,256 > 1.96 ada pengaruh tidak langsung antara knowledge sharing 

terhadap innovative work behavior melalui digital agility. Pengujian tersebut dapat 

diartikan bahwa digital agility mampu menjadi variabel intervening antara knowledge 

sharing terhadap innovative work behavior. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Job crafting  

Digital 
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Innovative 

work behavior 

0,383 

2,108 
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Gambar 4. 6 Hasil Sobel 2 
Berdasarkan perhitungan diatas diperoleh sobel test statistic sebesar 2,417. 

Jika nilai sobel test lebih besar dari pada nilai tabel z (0.05) atau 1.96 maka dapat 

disimpulkan ada pengaruh tidak langsung pada model regresi. Jadi pada sobel test 

2,417 > 1.96 ada pengaruh tidak langsung antara job crafting terhadap innovative 

work behavior melalui digital agility. Pengujian tersebut dapat diartikan bahwa 

digital agility mampu menjadi variabel intervening antara job crafting terhadap 

innovative work behavior. 

Dengan demikian berdasarkan hasil pengujian sobel test model akhir adalah 

sebagai berikut :  
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Gambar 4. 7 Hasil Akhir Uji Sobel Test 
 

Berdasarkan model akhir uji sobel test diatas dapat dijelaskan warna hitam 

menunjukkan digital agility mampu menjadi variabel intervening antara knowledge 

sharing terhadap innovative work behavior dengan nilai sobel sebesar 4,256>1,96. 

Kemudian digital agility juga dapat menjadi variabel intervening antara job crafting 

terhadap innovative work behavior dengan nilai sobel sebesar 2,417>1,96 

 

4.6 Pembahasan 

1. Pengaruh knowledge sharing terhadap Digital Agility 

Hasil penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan antara 

knowledge sharing terhadap digital agility. Dari hasil analisis data ini dapat di ketahui 

bahwa knowledge sharing yang tinggi dapat menjadi faktor utama yang dapat 

meningkatkan digital agility. Banyak faktor yang menyebabkan itu terjadi, pada 

penelitian ini faktor utama yang membuat knowledge sharing berpengaruh terhadap 
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digital agility adalah penerapan indikator berbagi pengetahuan tanpa diminta, berbagi 

pengalaman dan kisah sukses, mengumpulkan pengetahuan dari individu lain, dan 

mengumpulkan pengalaman sukses dari individu lain. Hal ini dapat dilihat dari 

keempat indikator memperoleh nilai indikator yang masuk dalam kategori tinggi, 

terutama yang paling tinggi adalah berbagi pengetahuan tanpa diminta yaitu sebesar 

4,45. Karyawan merasa telah berbagi pengetahuan tanpa diminta terhadap karyawan 

lain. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Yiu, 2019) bahwa 

knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap digital agility. 

Sehingga semakin tinggi knowledge sharing yang dimiliki karyawan, maka dapat 

meningkatkan digital agility pada karyawan.  

2. Pengaruh Job Crafting terhadap Digital Agility 

 Hasil penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan antara job 

crafting terhadap digital agility. Dari hasil analisis data ini dapat di ketahui bahwa job 

crafting yang tinggi dapat menjadi faktor utama yang dapat meningkatkan digital 

agility. Banyak faktor yang menyebabkan itu terjadi, pada penelitian ini faktor utama 

yang membuat job crafting berpengaruh terhadap digital agility adalah penerapan 

indikator task crafting, relational crafting, dan cognitive crafting. Memungkinkan 

karyawan untuk mengadopsi alat digital baru yang meningkatkan efisiensi kerja 

mereka, mendorong eksperimen dengan metode kerja digital yang berbeda untuk 

menemukan yang paling efektif, dan meningkatkan fleksibilitas dalam menyelesaikan 

tugas menggunakan berbagai platform digital. Hal ini dapat dilihat dari ketiga 
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indikator memperoleh nilai indikator yang masuk dalam kategori tinggi, terutama 

yang paling tinggi adalah task crafting yaitu sebesar 4,42. Karyawan merasa mampu 

memodifikasi atau menyesuaikan tugas-tugas mereka agar lebih sesuai dengan 

keterampilan, minat, dan nilai-nilai mereka. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Ghadi et al., 2020) bahwa job crafting berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap digital agility dalam organisasi. Sehingga semakin tinggi job 

crafting yang dimiliki karyawan, maka dapat meningkatkan digital agility pada 

karyawan. 

3. Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Innovative Work Behavior 

 Hasil penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan antara 

knowledge sharing terhadap innovative work behavior. Dari hasil analisis data ini 

dapat di ketahui bahwa knowledge sharing yang tinggi dapat menjadi faktor utama 

yang dapat meningkatkan innovative work behavior. Banyak faktor yang 

menyebabkan itu terjadi, pada penelitian ini faktor utama yang membuat knowledge 

sharing berpengaruh terhadap innovative work behavior adalah penerapan indikator 

berbagi pengetahuan tanpa diminta, berbagi pengalaman dan kisah sukses, 

mengumpulkan pengetahuan dari individu lain, dan mengumpulkan pengalaman 

sukses dari individu lain. Hal ini dapat dilihat dari keempat indikator memperoleh 

nilai indikator yang masuk dalam kategori tinggi, terutama yang paling tinggi adalah 

berbagi pengetahuan tanpa diminta yaitu sebesar 4,45. Karyawan merasa telah 

berbagi pengetahuan tanpa diminta terhadap karyawan lain. Hal ini sejalan dengan 



 

 

59 

 

penelitian yang dilakukan oleh (Singh et al., 2021) bahwa knowledge sharing 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work behavior. Sehingga 

semakin tinggi knowledge sharing yang dimiliki karyawan, maka dapat 

meningkatkan innovative work behavior pada karyawan. 

4. Pengaruh Job Crafting terhadap Innovative Work Behavior 

 Hasil penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan antara job 

crafting terhadap innovative work behavior. Dari hasil analisis data ini dapat di 

ketahui bahwa job crafting yang tinggi dapat menjadi faktor utama yang dapat 

meningkatkan innovative work behavior. Banyak faktor yang menyebabkan itu 

terjadi, pada penelitian ini faktor utama yang membuat job crafting berpengaruh 

terhadap innovative work behavior adalah penerapan indikator task crafting, 

relational crafting, dan cognitive crafting. Hal ini dapat dilihat dari ketiga indikator 

memperoleh nilai indikator yang masuk dalam kategori tinggi, terutama yang paling 

tinggi adalah task crafting yaitu sebesar 4,42. Karyawan merasa mampu 

memodifikasi atau menyesuaikan tugas-tugas mereka agar lebih sesuai dengan 

keterampilan, minat, dan nilai-nilai mereka. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Khan, M.M., Mubarik, M.S., Islam, T., Rehman, A., Ahmed, S.S., 

Khan, E. and Sohail, 2022) bahwa job crafting berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap innovative work behavior dalam organisasi. Sehingga semakin tinggi job 

crafting yang dimiliki karyawan, maka dapat meningkatkan innovative work behavior 

pada karyawan. 
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5. Pengaruh Digital Agility terhadap Innovative Work Behavior 

Hasil penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan antara 

digital agility terhadap innovative work behavior. Dari hasil analisis data ini dapat di 

ketahui bahwa digital agility yang tinggi dapat menjadi faktor utama yang dapat 

meningkatkan innovative work behavior. Banyak faktor yang menyebabkan itu 

terjadi, pada penelitian ini faktor utama yang membuat digital agility berpengaruh 

terhadap innovative work behavior adalah penerapan indikator kelincahan untuk 

menggunakan situs web, kelincahan untuk menggunakan aplikasi seluler, kelincahan 

untuk melacak perubahan budaya digital, dan kelincahan untuk mengatasi tantangan 

digital. Hal ini dapat dilihat dari keempat indikator memperoleh nilai indikator yang 

masuk dalam kategori tinggi, terutama yang paling tinggi adalah kelincahan untuk 

menggunakan aplikasi seluler yaitu sebesar 4,33. Karyawan merasa lincah dalam 

menggunakan aplikasi seluler. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Calabrese et al., 2021) bahwa digital agility berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap innovative work behavior. Sehingga semakin tinggi digital agility yang 

dimiliki karyawan, maka dapat meningkatkan innovative work behavior pada 

karyawan. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Dari hasil analisis data yang telah diuraikan pada bab sebelumnya dari penelitian 

ini, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 

1. Knowledge sharing mempunyai pengaruh yang positif signifikan terhadap 

digital agility. Hal ini berarti bahwa tingkat knowledge sharing yang tinggi 

memiliki pengaruh yang semakin besar terhadap digital agility pada karyawan 

di PT Indosat Semarang. Peningkatan digital agility dapat dibangun oleh 

indikator – indikator knowledge sharing yang meliputi; berbagi pengetahuan  

tanpa diminta, berbagi pengalaman dan kisah sukses, mengumpulkan 

pengetahuan dari individu lain, dan mengumpulkan pengalaman sukses dari 

individu lain. 

2. Job crafting mempunyai pengaruh yang positif signifikan terhadap digital 

agility. Hal ini berarti bahwa tingkat job crafting yang tinggi memiliki pengaruh 

yang semakin besar terhadap digital agility pada karyawan di PT Indosat 

Semarang. Peningkatan digital agility dapat dibangun oleh indikator – indikator 

job crafting yang meliputi; task crafting, relational crafting dan cognitive 

crafting. 

3. Knowledge sharing mempunyai pengaruh yang positif signifikan terhadap 

innovative work behavior. Hal ini berarti bahwa tingkat knowledge sharing 
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yang tinggi memiliki pengaruh yang semakin besar terhadap innovative work 

behavior pada karyawan di PT Indosat Semarang. Peningkatan innovative work 

behavior dapat dibangun oleh indikator – indikator knowledge sharing yang 

meliputi; berbagi pengetahuan  tanpa diminta, berbagi pengalaman dan kisah 

sukses, mengumpulkan pengetahuan dari individu lain, dan mengumpulkan 

pengalaman sukses dari individu lain. 

4. Job crafting mempunyai pengaruh yang positif signifikan terhadap innovative 

work behavior. Hal ini berarti bahwa tingkat job crafting yang tinggi memiliki 

pengaruh yang semakin besar terhadap innovative work behavior pada 

karyawan di PT Indosat Semarang. Peningkatan innovative work behavior 

dapat dibangun oleh indikator – indikator job crafting yang meliputi; task 

crafting, relational crafting dan cognitive crafting. 

5. Digital agility mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

innovative work behavior pada karyawan di PT Indosat Semarang. Hal ini 

berarti bahwa digital agility yang semakin tinggi akan mendorong 

meningkatnya innovative work behavior. Peningkatan innovative work 

behavior dapat dibangun melalui indikator digital agility melalui kelincahan 

menggunakan web sites, kelincahan menggunakanaplikasi seluler, kelincahan 

mengikuti perubahan budaya, dan kelincahan memenuhi tantangan digital. 

6. Hasil uji Sobel menunjukkan bahwa digital agility secara signifikan berperan 

sebagai variabel intervening dalam hubungan antara knowledge sharing dan 

innovative work behavior. Artinya bahwa knowledge sharing memiliki 
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pengaruh tidak langsung terhadap innovative work behavior melalui digital 

agility. Digital agility berperan sebagai mediator yang memperkuat hubungan 

antara knowledge sharing dan innovative work behavior. Pengaruh knowledge 

sharing terhadap innovative work behavior menjadi lebih kuat ketika dimediasi 

oleh digital agility. Kemampuan karyawan dalam beradaptasi dengan teknologi 

digital (digital agility) menjadi faktor penting yang menghubungkan proses 

berbagi pengetahuan dengan perilaku kerja inovatif. Organisasi yang ingin 

meningkatkan innovative work behavior karyawannya perlu memperhatikan 

tidak hanya aspek knowledge sharing, tetapi juga pengembangan digital agility 

karyawan. Kesimpulan ini mengindikasikan bahwa untuk memaksimalkan 

dampak knowledge sharing terhadap innovative work behavior, perusahaan 

perlu memastikan bahwa karyawan memiliki tingkat digital agility yang 

memadai. 

7. Hasil uji Sobel menunjukkan bahwa digital agility berperan signifikan sebagai 

variabel intervening dalam hubungan antara job crafting dan innovative work 

behavior. Artinya bahwa job crafting memiliki pengaruh tidak langsung 

terhadap innovative work behavior melalui digital agility. Digital agility 

berperan sebagai mediator yang memperkuat hubungan antara job crafting dan 

innovative work behavior. Karyawan yang melakukan job crafting cenderung 

mengembangkan digital agility mereka, yang pada gilirannya mendorong 

perilaku kerja yang lebih inovatif. Pengaruh job crafting terhadap innovative 

work behavior menjadi lebih kuat ketika dimediasi oleh digital agility. 
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Organisasi dapat meningkatkan innovative work behavior karyawan dengan 

mendorong praktik job crafting dan pengembangan digital agility secara 

bersamaan. Kesimpulan ini menekankan pentingnya memperhatikan digital 

agility sebagai faktor kunci dalam mengoptimalkan dampak job crafting 

terhadap innovative work behavior di lingkungan kerja modern. 

 

5.2 Implikasi Manajerial 

Dengan demikian implikasi hasil penelitian ini bagi menejerial dapat 

dikembangkan berdasarkan hasil tersebut : 

1. Dalam penelitian ini variabel yang paling berpengaruh besar terhadap digital 

agility adalah knowledge sharing dan job crafting yang artinya karyawan 

berupaya berbagi pengetahuan  tanpa diminta, berbagi pengalaman dan kisah 

sukses, mengumpulkan pengetahuan dari individu lain, dan mengumpulkan 

pengalaman sukses dari individu lain. Karyawan akan mampu mengembangkan 

sistem manajemen pengetahuan yang efektif untuk mendukung digital agility. 

Menciptakan program pelatihan dan pengembangan yang mendorong berbagi 

pengetahuan digital. Karyawan juga dapat merancang struktur organisasi yang 

memfasilitasi aliran informasi dan pengetahuan secara bebas. 

Mengimplementasikan sistem penghargaan yang mendorong perilaku berbagi 

pengetahuan. Menggunakan teknologi kolaborasi untuk memudahkan 

pertukaran pengetahuan digital dan membangun komunitas praktik untuk topik-
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topik teknologi digital tertentu. Semakin banyak karyawan yang seperti ini, 

organisasi bisa semakin produktif. Dengan adanya knowledge sharing, maka 

para karyawan akan lebih lincah dalam mengguanakn digital pada 

pekerjaannya. Kemudian dengan adanya job crafting juga dapat meningkatkan 

digital agility dengan menerapkan task crafting, relational crafting, dan 

cognitive crafting. Sehingga PT Indosar Semarang harus meningkatkan 

knowledge sharing dan job crafting pada karyawan. 

2. Peningkatan innovative work behavior dapat terjadi terjadi apabila para 

karwayan mempunyai digital agility yang tinggi. Hal yang perlu ditingkatkan 

kelincahan digital pada karyawan yaitu dengan cara meningkatkan kelincahan 

menggunakan web sites, kelincahan menggunakanaplikasi seluler, kelincahan 

mengikuti perubahan budaya, dan kelincahan  memenuhi tantangan digital. 

Itulah arti penting digital agility dalam meningkatkan innovative work 

behavior. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Cakupan sampel pada penelitian ini terbatas pada industri atau sektor tertentu, 

yaitu hanya 100 responden di PT Indosat Semarang yang dapat membatasi 

generalisasi hasil ke konteks lain. Metode pengumpulan data hanya menggunakan 

kuesioner dengan menyebaar g-form, sehingga penelitian ini kurang mengupas tuntas 

wawasan mendalam yang bisa didapat dari metode kualitatif seperti wawancara. 
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Penelitian ini tidak dapat menangkap perubahan perilaku inovatif dalam jangka 

panjang. 

5.4 Agenda Peneliti Mendatang 

1. Memperbanyak dan mendiversifikasi jumlah responden untuk mencakup 

pandangan dari berbagai daerah. Selain itu, memperluas cakupan populasi dan 

meningkatkan jumlah sampel dibandingkan penelitian sebelumnya. Langkah-

langkah ini bertujuan untuk menghasilkan penelitian yang lebih rinci, menarik 

untuk ditelaah, dan memberikan hasil yang lebih komprehensif. 

2. Penelitian yang akan mendatang dapat meneliti variabel lain yang berhubungan 

dengan peningkatan innovative work behavior contohnya seperti kolaborasi, 

training management, dan lain-lain.  
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