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Abstract

In a Constantly evolving and competitive era, companies are faced with demands to be more responsive and adaptive to rapid
change. The company's ability to adapt and innovate is the key to success in facing these challenges. In this context, leadership
perceptions and innovative work behavior are important factors that can affect the agility of the workforce in the company.
Therefore, this study aims to investigate the influence of leadership perceptions and innovative work behavior on Workforce
agility in the company. This study uses a quantitative approach with a survey research design. Data were collected through
questionnaires distributed to employees of leather manufacturing companies. The research sample was selected using
accidental sampling technique. The data collected were then analyzed using multiple linear regression tests. The results showed
that leadership perceptions had no effect on Workforce agility in the company. While innovative work behavior affects
Workforce agility in the company. The more dominant factors are organizational structure, workday habits, management
system, and employee engagement. However, innovative work practices reveal significant improvements in worker agility. To
enable rapid adaptation to economic and technological changes, companies must encourage innovative work practices among
their employees. Workforce agility can be improved across the board by fostering trust, providing respect, and providing space
for innovative employees. The implications and implications of this study suggest that it is critical for businesses to develop
strategies that consider these factors to improve the day-to-day operations and adaptability of organizations.
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Abstrak

Dalam era yang terus berkembang dan kompetitif, perusahaan dihadapkan pada tuntutan untuk menjadi lebih responsif dan
adaptif terhadap perubahan yang cepat. Kemampuan perusahaan untuk beradaptasi dan berinovasi menjadi kunci keberhasilan
dalam menghadapi tantangan tersebut. Dalam konteks ini, persepsi kepemimpinan dan innovative work behavior (perilaku
kerja inovatif) menjadi faktor penting yang dapat mempengaruhi keagilityan (kemampuan adaptif) workforce di perusahaan.
Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi pengaruh persepsi kepemimpinan dan innovative work behavior
terhadap workforce agility di perusahaan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian survei.
Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada karyawan perusahaan manufaktur kulit. Sampel penelitian dipilih
menggunakan teknik accidental sampling. Data yang dikumpulkan kemudian dianalisis menggunakan uji regresi linier
berganda. Hasil penelitian menunjukan bahwa persepsi kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap workforce agility pada
perusahaan. Innovative work behaviour berpengaruh terhadap workforce agility pada perusahaan. Faktor yang lebih dominan
adalah struktur organisasi, kebiasaan hari kerja, sistem manajemen, dan keterlibatan karyawan. Namun, praktik kerja yang
inovatif mengungkapkan peningkatan signifikan pada ketangkasan pekerja. Untuk memungkinkan adaptasi cepat terhadap
perubahan ekonomi dan teknologi, perusahaan harus mendorong praktik kerja inovatif di antara para karyawannya.
Ketangkasan tenaga kerja dapat ditingkatkan di seluruh dewan dengan memupuk kepercayaan, memberikan rasa hormat, dan
menyediakan ruang bagi karyawan yang inovatif. Implikasi dan implikasi dari penelitian ini menunjukkan bahwa sangat
penting bagi bisnis untuk mengembangkan strategi yang mempertimbangkan faktor-faktor ini untuk meningkatkan operasi
sehari-hari dan kemampuan beradaptasi organisasi.

Kata kunci: kepemimpinan, perilaku inovatif, persepsi kepemimpinan, innovative work behaviour, workforce agility.
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Responsivitas perusahaan mencakup kemampuan untuk

merespon dengan cepat terhadap perubahan pasar dan

Dalam era yang terus berkembang dan kompetitif, kebutuhan pelanggan [2]. Perusahaan harus mampu
perusahaan menghadapi tantangan untuk menghadapi mengenali perubahan yang terjadi, mengumpulkan
berbagai perubahan yang terjadi dengan cepat. informasi yang relevan, dan mengambil tindakan yang
Perubahan tersebut dapat berupa perkembangan tepat dengan cepat [3]. Hal ini melibatkan pemantauan
teknologi yang pesat, pergeseran preferensi konsumen, pasar secara aktif, berkomunikasi dengan pelanggan,
atau perubahan dalam kebijakan dan regulasi. dan melakukan perubahan strategis yang diperlukan.
Lingkungan bisnis yang dinamis ini menuntut Selain responsivitas, kemampuan perusahaan untuk
perusahaan untuk tetap responsif dan adaptif [1]. berinovasi juga sangat penting. Inovasi melibatkan

1. Pendahuluan
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pengembangan dan penerapan ide-ide baru yang
membawa nilai tambah bagi perusahaan dan pelanggan
[4]. Perusahaan yang inovatif mampu mengembangkan
produk dan layanan yang baru, meningkatkan proses
operasional, dan menemukan cara-cara baru untuk
memenuhi kebutuhan pelanggan dengan lebih efektif

[5].

Kombinasi dari responsivitas dan inovasi membentuk
konsep workforce agility pada perusahaan [6].
Workforce agility merujuk pada kemampuan
perusahaan untuk mengadopsi perubahan dengan cepat,
mengembangkan sumber daya manusia yang adaptif
dan berdaya guna, serta memfasilitasi kolaborasi dan
pembelajaran organisasi [7]. Persepsi kepemimpinan
yang tepat sangat penting dalam meningkatkan
workforce agility (kemampuan adaptif) di perusahaan.
Persepsi kepemimpinan mencakup cara karyawan
memandang dan memahami gaya, kompetensi, dan
praktek kepemimpinan yang diterapkan di organisasi.

Seseorang yang memiliki workforce agility, diharapkan
dapat beradaptasi dengan peran ataupun perubahan-

perubahan vyang terjadi didalam organisasi atau
tempatnya  bekerja.  Seseorang  yang tidak
mengembangkan  diri dan tidak mempunyai
kemampuan tersebut, tentunya dapat tertinggal

dibandingkan dengan karyawan lain yang terus
mengembangkan diri dengan kemampuan adaptasinya
yang lebih baik. Dari waktu ke waktu perlu ditingkatkan
sumber daya manusia agar tidak tertinggal dengan
kemajuan jaman, karena dapat mempengaruhi Kinerja
jika hal tersebut tidak dikembangkan. Penelitian
terdahulu dilakukan peneliti sebelumnya yang menguji
pengaruh innovative work behavior dan job crafting
terhadap workforce agility pada karyawan perusahaan,
hasil penelitiannya menunjukan bahwa terdapat
pengaruh dari innovative work behavior, job crafting
dan variabel demografi terhadap workforce agility [8].

Kebaharuan penelitian ini adalah adanya variabel
persepsi kepemimpinan yang belum pernah diteliti
sebelumnya, persepsi kepemimpinan merupakan
pandangan atau penilaian karyawan terhadap gaya
kepemimpinan yang ditunjukkan oleh para pemimpin
mereka. Hal ini dapat mencakup aspek seperti kejelasan
visi, komunikasi yang efektif, dukungan yang diberikan
oleh pemimpin, dan kemampuan pemimpin dalam
memotivasi dan menginspirasi karyawan. Persepsi
positif terhadap kepemimpinan dapat mempengaruhi
keagilityan karyawan karena karyawan merasa
didukung dan terdorong untuk beradaptasi dan
berinovasi dalam menghadapi perubahan.

Radja Leather adalah perusahaan pembuat barang-
barang dari kulit yang memberikan klien kemampuan
untuk membuat dan menyesuaikan produk kulit yang
unik untuk semua kebutuhan bisnis mereka. Radja
Leather secara konsisten mengembangkan produk kulit
buatan tangan dengan kualitas terbaik dengan daftar
klien di seluruh dunia yang terus bertambah dan

pertumbuhan volume pesanan yang stabil. Terintegrasi
secara vertical, yaitu dirancang, dibuat, dan dikirim
dalam satu atap. Dengan menangani semuanya sendiri,
Radja dapat memberikan kontrol penuh dan visibilitas
atas seluruh permintaan. Workforce agility di
perusahaan Radja Leather sangat penting untuk
menjaga kelangsungan bisnis di tengah perubahan yang
terjadi, terutama dalam menyesuaikan permintaan
konsumen terhadap model dan warna produk yang
terbaru. Sebelumnya, perusahaan hanya fokus pada
produksi produk kulit dengan warna coklat atau hitam.
Namun, dengan adanya perubahan tren dan preferensi
konsumen, perusahaan perlu mengikuti perkembangan
tersebut dengan memperluas pilihan warna produk
menjadi lebih beragam.

Upaya memahami pentingnya persepsi kepemimpinan
dan inovasi dalam menghadapi perubahan yang cepat,
perusahaan dapat meningkatkan keunggulan kompetitif
mereka dan tetap relevan di pasar yang kompetitif.
Penelitian ini  bertujuan untuk mengeksplorasi
hubungan antara persepsi kepemimpinan, innovative
work behavior, dan workforce agility, sehingga
perusahaan dapat mengidentifikasi faktor-faktor kunci
yang mempengaruhi keberhasilan adaptasi dan inovasi.

2. Metodologi Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan desain penelitian survei. Pendekatan kuantitatif
mengacu pada pengumpulan dan analisis data yang
bersifat numerik untuk menguji hipotesis dan
mengidentifikasi hubungan antara variabel-variabel
yang diteliti [9]. Desain penelitian survei digunakan
untuk mengumpulkan data dari responden yang dipilih
[10].

Dalam penelitian ini, data dikumpulkan melalui
kuesioner yang disebarkan kepada karyawan
perusahaan manufaktur kulit. Kuesioner ini dirancang
untuk mengukur persepsi kepemimpinan, innovative
work behavior, dan Workforce agility menggunakan
skala likert. Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan Radja Leather, perusahaan manufaktur kulit
yang berlokasi di Sidoarjo, Jawa Timur dengan jumlah
karyawan 50 orang. Sampel penelitian dipilih
menggunakan teknik accidental sampling, sehingga
diperoleh sebanyak 26 sampel. Data yang dikumpulkan
kemudian dianalisis menggunakan uji regresi linier
berganda.

3. Hasil dan Pembahasan
3.1. Uji Validitas

Uji validitas adalah suatu metode atau prosedur yang
digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana instrumen
pengukuran atau metode penelitian dapat mengukur
konsep yang dimaksud secara akurat. Uji validitas
digunakan untuk memastikan bahwa instrumen atau
metode yang digunakan dalam penelitian dapat
menghasilkan data yang valid atau dapat dipercaya [11].
Hasil uji validitas dapat dilihat pada Tabel 1.
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Tabel 1. Uji Validitas

Program  Tingkat

Afiliasi _Penjualan Total
Pearson - - -
Persepsi Correlation 1 A747 1487 753
Kepemimpinan  Sig. (2-
(X1) Tailed) 014 471 .000
N 26 26 26 26
) Pearson_ 474" 1 P
Innovative Correlation
Work Sig. (2-
Behaviour (X2) Tailed) 014 .019 .000
N 26 26 26 26
Pearson 148 458"~ -
Correlation
Workforce Sig. (2-
Agility (Y) Tailed) 471 .019 .000
N 26 26 26 26
Pearson _ 753" 91" 693" 1
Correlation
Total Sig. (2-
Tailed) .000 .000 .000
N 26 26 26 26

Berdasarkan data pada tabel di atas dapat dilihat bahwa
semua instrumen memiliki nilai Pearson Correlation
lebih besar daripada r Tabel = 0,3172 (N=26) dan nilai
Sig. (2-tailed) korelasi untuk semua item ,000 lebih
kecil daripada 0,05 sehingga dapat disimpulkan seluruh
item pernyataan dinyatakan valid, sehingga kuesioner
dinyatakan valid untuk digunakan.

3.2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah metode atau prosedur yang
digunakan untuk mengukur sejauh mana suatu
instrumen pengukuran atau metode penelitian dapat
menghasilkan hasil yang Kkonsisten dan dapat
diandalkan. Uji reliabilitas bertujuan untuk memastikan
bahwa instrumen atau metode yang digunakan dalam
penelitian memberikan hasil yang konsisten jika diulang
dalam situasi yang sama [12]. Hasil uji reliabilitas dapat
dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2. Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha  Keterangan
Persepsi Kepemimpinan (X1) Reliabel
Innovative Work Behaviour (X2) 0.602 Reliabel
Workforce Agility (Y) Reliabel

Berdasarkan uji reliabilitas pada tabel di atas diperoleh
nilai Cronbach Alpha 0,602 yang mana lebih besar dari
0,600 sehingga kuesioner dinyatakan memiliki tingkat
konsistensi yang baik dan reliabel untuk digunakan
pada riset selanjutnya.

3.3. Uji Regresi Linier Berganda

Uji regresi linier berganda adalah suatu analisis statistik
yang digunakan untuk mempelajari hubungan antara
satu variabel dependen (variabel yang ingin diprediksi)
dan dua atau lebih variabel independen (variabel yang
digunakan untuk memprediksi variabel dependen). Uji
regresi linier berganda membantu untuk memahami
sejauh  mana variabel independen berkontribusi
terhadap variasi variabel dependen, serta untuk
mengidentifikasi kekuatan dan arah hubungan antar

variabel tersebut. Hasil uji regresi dapat dilihat pada
Tabel 3.

Tabel 3. Uji Regresi

Satandardized

Coefficients - .
Unst. B std. Error Coefficient t Sig.
Beta
(Constant) 61.198 8.891 6.883  .000
EerseF’?‘ ) 129 176 148 732 4n1
epemimpinan
Berdasarkan tabel 3 hasil uji regresi diperoleh nilai
signifikansi 0,471 > 0,05 yang berarti Persepsi
kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap workforce
agility. Hasil uji regresi berikutnya dapat dilihat pada
Tabel 4.
Tabel 4. Uji Regresi
- Satandardized
UgSt' nggﬁ:zcr'?gﬁs Coefficient T Sig.
' Beta
(Constant)  54.704 5.275 10.370 .000
Innovative
Work 544 216 458 2527 019
Behaviour

Berdasarkan tabel 4 hasil uji regresi diperoleh nilai
signifikansi 0,019 < 0.05, yang berarti innovative work
behaviour berpengaruh positif dan signifikan terhadap
workforce agility.

Persepsi  kepemimpinan tidak memiliki pengaruh
langsung terhadap kemampuan organisasi dalam
menyesuaikan diri dengan perubahan yang cepat dan
fleksibel. Hal inimengindikasikan bahwa cara karyawan
melihat kepemimpinan dalam organisasi tidak memiliki
dampak atau pengaruh terhadap tingkat kemampuan
organisasi untuk beradaptasi secara cepat. Ini berarti
bahwa meskipun karyawan mungkin memiliki
pandangan positif atau negatif terhadap kepemimpinan,
hal tersebut tidak memiliki dampak pada fleksibilitas
atau adaptabilitas organisasi dalam menghadapi
perubahan. Meskipun karyawan memiliki persepsi
positif terhadap kepemimpinan di lingkungan Kkerja
mereka, hal tersebut tidak secara langsung
mempengaruhi tingkat Workforce agility yang dimiliki.

Persepsi  kepemimpinan  mencakup  bagaimana
karyawan  mengevaluasi gaya  kepemimpinan,
komunikasi, keadilan, dukungan, dan kualitas hubungan
dengan pimpinan mereka [13]. Meskipun memiliki
persepsi yang baik terhadap kepemimpinan, tidak dapat
dipastikan bahwa karyawan akan lebih siap dan mampu
beradaptasi dengan perubahan vyang terjadi di
lingkungan kerja.

Faktor-faktor lain seperti budaya organisasi, struktur
organisasi, kebijakan dan prosedur perusahaan, serta
kemampuan individu dalam menghadapi perubahan
memiliki peran yang lebih signifikan dalam
mempengaruhi  workforce agility. Budaya yang
mendukung inovasi, kolaborasi, dan pembelajaran, serta
fleksibilitas struktur organisasi yang memungkinkan
adanya koordinasi dan kerjasama yang efektif antara
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departemen dan tim, akan lebih berkontribusi terhadap
kemampuan karyawan dalam beradaptasi dengan cepat
terhadap perubahan.

Penting bagi organisasi untuk tidak hanya
mengandalkan persepsi kepemimpinan semata dalam
meningkatkan workforce agility. Perusahaan perlu

mengidentifikasi  faktor-faktor lain yang dapat
mempengaruhi  kemampuan  karyawan  dalam
beradaptasi dengan cepat dan fleksibel, serta

mengambil langkah-langkah untuk memperkuat aspek-
aspek tersebut. Ini dapat meliputi pengembangan
program pelatihan dan pengembangan karyawan,

promosi budaya inovasi, implementasi struktur
organisasi yang adaptif, dan penerapan praktik
manajemen yang mendukung Kkolaborasi dan

pembelajaran.

Innovative work behavior, atau perilaku kerja inovatif,
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap workforce
agility, atau ketangkasan tenaga kerja, di dalam suatu
organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa perilaku
kerja yang inovatif memiliki dampak pada kemampuan
organisasi untuk beradaptasi secara cepat. Ini berarti
bahwa karyawan yang secara aktif berkontribusi dalam
menghasilkan ide-ide baru dan solusi kreatif cenderung
membantu meningkatkan kemampuan organisasi dalam
menghadapi perubahan yang tak terduga.

Karyawan yang memiliki innovative work behaviour
cenderung lebih terbuka terhadap perubahan, lebih
mampu mencari solusi kreatif dalam mengatasi
tantangan, dan lebih fleksibel dalam menghadapi situasi
yang berubah-ubah. Dengan demikian, adanya perilaku
kerja yang inovatif dalam tim atau organisasi dapat
memperkuat workforce agility, sehingga organisasi
lebih  siap untuk menghadapi dinamika dan
kompleksitas yang mungkin muncul dalam lingkungan
kerja.

Individu yang memiliki perilaku kerja inovatif
cenderung lebih mampu beradaptasi dan terbuka
terhadap cara-cara baru dalam bekerja. Mereka
memiliki pola pikir dan keterampilan yang diperlukan
untuk beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan dan
menemukan solusi  kreatif terhadap tantangan.
Kemampuan mereka untuk berpikir di luar batas dan
menghasilkan ide-ide segar memungkinkan organisasi
merespons dengan cepat terhadap perubahan pasar,
permintaan pelanggan, dan tren yang muncul [14].

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Widiyati, hasil
penelitiannya menunjukan bahwa terdapat pengaruh
positif spiritualitas di tempat kerja terhadap kesiapan
perubahan guru di Sekolah XYZ Jakarta. Dengan
meningkatnya spiritualitas tempat kerja guru di Sekolah
XYZ Jakarta, maka kesiapan perubahan guru juga akan
meningkat [15].

Individu yang memiliki perilaku kerja inovatif
cenderung proaktif dalam mengidentifikasi dan

mengatasi masalah [16], [17]. Mereka mengambil
inisiatif untuk mencari peluang perbaikan dan
mengusulkan solusi inovatif. Pendekatan proaktif dalam
memecahkan masalah ini membantu organisasi untuk
segera mengatasi masalah yang muncul, meminimalkan
gangguan, dan memanfaatkan potensi keuntungan
dalam lingkungan bisnis yang cepat berubah.

Perilaku kerja inovatif seringkali diiringi dengan
keinginan untuk terus belajar dan mengembangkan diri
[18]. Individu yang inovatif secara aktif mencari
informasi  baru, mengikuti tren industri, dan
memperoleh keterampilan baru [19]. Pola pikir
pembelajaran yang berkelanjutan ini meningkatkan
kemampuan mereka untuk beradaptasi dengan
teknologi, proses, dan dinamika pasar yang baru,
sehingga berkontribusi pada ketangkasan tenaga kerja
secara keseluruhan.

Individu yang memiliki perilaku kerja inovatif
cenderung mendorong budaya kolaborasi dan berbagi
pengetahuan di dalam organisasi. Mereka mendorong
orang lain untuk berkontribusi dengan ide-ide, terlibat
dalam kerja tim lintas fungsi, dan saling berbagi
wawasan dan praktik terbaik. Pendekatan kolaboratif ini
membangun kecerdasan kolektif yang meningkatkan
ketangkasan  organisasi dengan  memanfaatkan
perspektif dan keahlian yang beragam [20].

Perilaku Kkerja inovatif melibatkan kemauan untuk
mengambil risiko yang terukur dan melakukan
eksperimen dengan pendekatan baru [21]. Karyawan
yang nyaman dengan eksperimen dan mengambil risiko
berkontribusi pada tenaga kerja yang tangkas, tidak
takut untuk mencoba strategi baru, belajar dari
kegagalan, dan melakukan perubahan yang diperlukan
[22]. Pola pikir adaptif ini membantu organisasi Radja
Leather tetap unggul dan merespons dengan efektif
terhadap perubahan pasar. Dalam dunia bisnis yang
penuh dengan dinamika dan perubahan, organisasi perlu
memiliki kemampuan untuk mengidentifikasi tren pasar
baru, pergeseran permintaan pelanggan, dan inovasi
dalam industry [23]. Pola pikir adaptif memungkinkan
anggota organisasi Radja Leather untuk tetap terbuka
terhadap perubahan, tidak takut mengambil risiko, dan
dengan cepat menyesuaikan strategi mereka sesuai
dengan kondisi pasar yang berubah. Dengan memiliki
pola pikir adaptif, organisasi Radja Leather dapat
mengantisipasi perubahan pasar lebih awal, mengambil
langkah-langkah proaktif untuk berinovasi, dan dengan
cepat mengubah model bisnis jika diperlukan. Hal ini
memungkinkan organisasi untuk tetap berada di garis
depan kompetisi dan mempertahankan keunggulan
mereka dalam hal respons terhadap perubahan pasar.

4. Kesimpulan

Persepsi kepemimpinan tidak berpengaruh secara
langsung terhadap workforce agility, yaitu kemampuan
organisasi dalam menyesuaikan diri dengan perubahan
yang cepat dan fleksibel. Hal ini dikarenakan workforce
agility lebih dipengaruhi oleh faktor seperti struktur
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organisasi, budaya kerja, sistem manajemen, dan
keterlibatan karyawan. Di sisi lain, Innovative work
behaviour atau perilaku kerja inovatif merupakan sikap
atau  tindakan individu  untuk  menciptakan,
mengembangkan, dan menerapkan ide-ide baru yang
bermanfaat bagi organisasi. Perilaku kerja inovatif ini
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap workforce
agility pada perusahaan. Dengan memiliki karyawan
yang memiliki perilaku kerja inovatif, perusahaan dapat
dengan lebih mudah menyesuaikan diri dengan
perubahan pasar dan teknologi, serta mengembangkan
solusi kreatif untuk menghadapi tantangan baru.
Meskipun persepsi kepemimpinan tidak langsung
berpengaruh terhadap workforce agility, kepemimpinan
yang efektif dapat mempengaruhi perilaku Kkerja
inovatif karyawan. Kepemimpinan yang mendukung,
memberikan kepercayaan, dan memberikan ruang bagi
karyawan untuk berinovasi dapat mendorong terjadinya
perilaku kerja inovatif yang pada akhirnya akan
meningkatkan workforce agility.
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