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ABSTRAK 

 

Febriani, Rhesty. 2019. Hubungan Antara Kepribadian Proaktif Dengan Innovative Work 

Behavior Pada Pekerja Start Up Kota Semarang. Skripsi. Jurusan Psikologi Fakultas Ilmu 

Pendidikan Universitas Negeri Semarang. Pembimbing Abdul Azis, S.Psi., M.Si. 

 

Kata Kunci : Innovative Work Behavior; Kepribadian Proaktif; Start Up 

 

Start up merupakan sebuah usaha yang baru didirikan dan masih dalam tahap 

pengembangan. Keterbatasan yang dialami bisnis start up  menyebabkan proses inovasi 

bisnis start up  pun dilakukan secara terbatas sehingga menghasilkan produk inovasi yang 

tidak maksimal. Inovasi dalam sebuah start up  menjadi salah satu faktor yang 

menentukan tingkat kelangsungan hidup suatu bisnis start up. Innovative work behavior 

merupakan suatu proses implementasi dari ide-ide baru ke dalam pada pekerjaan yang 

bertujuan untuk meningkatkan performa kerja baik individu, kelompok, maupun 

organisasi. Salah satu yang diduga melatarbelakangi tinggi rendahnya innovative work 

behavior adalah kepribadian proaktif. Pekerja start up dengan kepribadian proaktif tinggi 

mereka mampu mengubah misi organisasi mereka, menemukan dan menyelesaikan 

masalah, dan mengambilnya sendiri guna berdampak pada sekitar mereka. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengukur hubungan antara kepribadian proaktif 

dengan innovative work behavior pada pekerja start up Kota Semarang. Sampel 

penelitian berjumlah 90 pekerja dengan menggunakan salah satu teknik nonprobability 

sampling adalah incidental sampling. Data penelitian diambil menggunakan dua skala, 

yaitu skala innovative work behavior yang terdiri dari 39 item. Pengukuran innovative 

work behavior mengacu pada alat ukur skala innovative work behavior  dan terbukti 

dengan koefisien reliabilitas 0,933, sedangkan pengukuran kepribadian proaktif 

menggunakan alat ukur skala kepribadian proaktif yang terdiri dari 39 item yang terbukti 

reliabilitas 0,943. Hasil analisis menggunakan korelasi Spearman menghasilkan nilai rho 

sebesar 0,686 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000. Dengan demikian hipotesis yang 

berbunyi ada hubungan antara innovative work behavior dan kepribadian proaktif pada 

pekerja start up Kota Semarang diterima. Penelitian ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi kepribadian proaktif maka semakin tinggi pula innovative work behavior pada pada 

pekerja start up.  
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1  Latar Belakang 

Penduduk Indonesia pada 2019 diproyeksikan mencapai 266,91 juta jiwa 

berdasarkan survei penduduk antar sensus (Supas) 2015 (Katadata.co.id, 2019). 

Hasil survei yang dilakukan Asosiasi Penyelenggara Jasa Internet Indonesia 

(APJII) orang Indonesia yang paling banyak menggunakan internet didominasi 

oleh generasi millenial, yang rentang usianya mulai 19 tahun sampai 34 tahun. 

Ada 49,52 persen pengguna internet Indonesia yang berasal dari generasi 

millenial. Setelahnya, ada kelompok usia 35-54 persen dengan 29,55 persen, 

kelompok 13-18 tahun dengan 16,68 persen, dan lebih dari 54 tahun dengan 4,24 

persen (Kumparan, 2018). 

Internet tidak bisa dipisahkan dari kehidupan sehari-hari anak muda zaman 

sekarang. Anak muda zaman sekarang atau yang lebih dikenal dengan sebutan 

generasi milenial mempunyai tantangan menyambut Revolusi Industri 4.0 dan 

bonus demografi tahun 2030. Era Revolusi Industri keempat sebenarnya sedang 

Indonesia jalani yang ditandai dengan digitalisasi. Dari sistem belanja daring 

sampai pembayaran uang elektronik (e-money). Revolusi industri 4.0 tidak hanya 

mengubah industri, namun juga pekerjaan, cara berkomunikasi, berbelanja, 

bertransaksi, dan hingga gaya hidup.  

Perubahan dunia kini tengah memasuki era revolusi industri 4.0 atau 

revolusi industri dunia keempat dimana teknologi informasi telah menjadi basis 
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dalam kehidupan manusia. Segala hal menjadi tanpa batas (borderless) dengan 

penggunaan daya komputasi dan data yang tak terbatas (unlimited) karena 

dipengaruhi oleh perkembangan internet dan teknologi digital yang massif sebagai 

tulang punggung pergerakan dan konektivitas manusia dan mesin (Rohida L, 

2018). 

Industri 4.0 adalah sebuah istilah yang diciptakan pertama kali di Jerman. 

Perkembangan sejarah revolusi industri dimulai dari industri 1.0, 2.0, 3.0 sampai 

dengan revolusi industri 4.0. saat ini revolusi yang dihadapi dunia industri adalah 

revolusi industri 4.0 yang diwarnai oleh kecerdasan buatan (artificial 

intelligence), super komputer, rekayasa genetika, teknologi nano, dan inovasi. 

Pada era ini melalui konektivitas dan digitalisasinya mampu meningkatkan 

efisiensi rantai manufaktur dan kualitas produk dengan adanya penggunaan 

teknologi internet (Satya, 2018). 

Kementerian Perindustrian telah menetapkan empat langkah strategis 

dalam menghadapi Industri 4.0. Langkah yang akan dilaksanakan tersebut adalah : 

Pertama, mendorong agar angkatan kerja di Indonesia terus meningkatkan 

kemampuan dan keterampilannya, terutama dalam menggunakan teknologi 

internet of things atau mengintegrasikan kemampuan internet dengan lini produksi 

di industri. Kedua, pemanfatan teknologi digital untuk memacu produktivitas dan 

daya saing bagi industri kecil dan menengah (IKM) agar mampu menembus pasar 

ekspor melalui program e-smart IKM. Ketiga, pemanfaatan tekonologi digital 

yang lebih optimal dalam perindustrian nasional. Keempat, mendorong inovasi 

teknologi melalui pengembangan start up bisnis dengan memfasilitasi inkubasi 
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bisnis agar lebih banyak wirausaha berbsis teknologi di Kota Indonesia (Satya, 

2018) . 

Saat ini fenomena perkembangan ekonomi digital di Indonesia memiliki 

peluang yang sangat menjanjikan di masa depan. Hal itu terlihat dari masifnya 

inovasi pelaku ekonomi digital dalam melebarkan bisnisnya. Infografis yang 

didapat dalam website Kumparan mengenai masa depan bisnis start up di 

Indonesia menurut centre for human genetic research (2016), Indonesia tercatat 

sebagai negara yang memiliki jumlah start up tertinggi di Asia Tenggara, dimana 

jumlahnya mencapai sekitar 2000 (Kumparan, 2017). 

Start up merupakan sebuah usaha yang baru didirikan dan masih dalam 

tahap pengembangan serta masih melakukan penelitin untuk mencari potensi 

pasar dan semua tergolong dalam bidang teknologi dan informasi (Ries, 2011 

dalam Nugraha & Wahyuhastuti, 2017). Semua bisnis start up tersebut bergerak 

dalam bidang perdagangan dan jasa yang memenuhi kebutuhan sehari-hari 

konsumen, oleh karenanya mayoritas mereka bergerak dalam bidang online 

(Nugraha & Wahyuhastuti, 2017). 

Sejalan dengan pengertian start up yang disebutkan oleh Ries, Hardiyanto 

L (2018) menjelaskan bahwa start up merupakan kegiatan yang dilakukan 

perusahaan dengan keterbatasan sejarah, masih baru yang biasanya mengenai 

pencarian produk dan dimana tujuan dari start up  adalah menemukan pasar yang 

cocok dengan produk dan jasa baru yang akan ditawarkan. Pengusaha yang berada 

dalam masa start up diibaratkan sedang menjalani sebuah perjalanan yang masih 
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belum teridentifikasi serta terdapat hal-hal yang menakutkan dan mendebarkan 

sehingga diperlukan persiapan yang matang.  

Istilah “start up” menjadi populer secara internasional pada masa 

gelembung dot-com, di mana dalam periode tersebut banyak perusahaan dot-com 

didirikan secara bersamaan (id.technasia, 2015). Pada awal tahun 2016, Presiden 

Republik Indonesia Joko Widodo mendeklarasikan visinya untuk menjadikan 

Indonesia sebagai The Energy of Asia, untuk mewujudkan misi tersebut, 

Pemerintah Indonesia di bawah koordinasi Kementrian Koordinator Bidang 

Perekonomian yang berkolaborasi dengan Kementrian Komunikasi dan 

Informatika (Menkominfo) dan Bersama PT Kibar Kreasi menginisiasi Gerakan 

Nasional 1.000 Start Up  Digital. Tujuannya adalah melahirkan perusahaan 

rintisan yang berkualitas dan memberikan dampak positif dengan menyelesaikan 

permasalahan besar di Indonesia (Suryadi D, 2016). 

Data dari situs startupranking.com mencatat bahwa saat ini terdapat 1463 

start up yang berada di Indonesia. Angka ini menempatkan Indonesia sebagai 

negara dengan jumlah start up terbesar ketiga di dunia, hanya kalah dari Amerika 

Serikat dan India. Jawa Tengah sendiri memiliki potensi yang sangat besar, di 

tahun 2017 dari gerakan 1000 start up, 31 persen start up yang moncer berasal 

dari Semarang, Jawa Tengah, yaitu ada Tumbas.in, Lindungi hutan, dan Sampah 

muda dan semuanya digerakan oleh anak anak muda yang inovatif 

(TribunJateng.com, 2018). 

Perusahaan startup  dengan perusahaan konvensipnal memiliki beberapa 

perbedaan. Seperti artikel yang terdapat dalam website Modalku.id (2019) yang 
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menjelaskan adanya perbedaan dari keduanya. Perbedaan pertama terletak pada 

mentalitas awalnya. Startup fokus melakukan eksperimen yang berisiko karena 

perlu menemukan model bisnis baru dan aspek pasar yang berpotensi tumbuh 

karena dibuat untuk membuat pasar baru atau menggebrak yang sudah ada. 

Sedangkan pada perusahaan konvensional, fokus awalnya adalah untuk 

mendapatkan profit secepat mungkin karena bertujuan untuk menjadi perusahaan 

berkelanjutan yang bisa menyejahterakan pemiliknya. 

Perbedaan kedua antara start up dengan perusahaan konvensional adalah 

cara pendanaan. Start up pendanaan awalnya berasal dari perusahaan pemodal. 

Besaran jumlah yang dikeluarkan untuk memulai star tup juga cukup besar. Untuk 

perusahaan konvensional, pendanaan awal berasal dari keuntungan yang 

dihasilkan dari hasil usaha sendiri. 

Perbedaan ketiga yaitu perusahaan start up menerapkan banyak 

eksperimen berisiko dengan prinsip test, measure, dan act demi mencari layanan 

yang tepat untuk pasar karena tujuan awal start up adalah mencari pasar baru atau 

mendobrak yang lama. Pekerja start up juga bisa ikut serta berpartisipasi dalam 

penerapan ide dan eksperimen inovatif. Sedangkan pada perusahaan 

konvensional, setiap strategi dijalankan dengan sangat hati-hati dengan 

meminimalkan risiko yang muncul. 

Pada perusahaan start up, strtuktur organisasi cenderung rata. Meskipun 

ada posisi atasan dan karyawan, namun sekat di antara keduanya tidak terlalu 

mencolok. Staff bisa berkomunikasi antar divisi dan bahkan atasan. Dengan 

begitu, komunikasi di perusahaan startup berjalan dalam dua arah. Sedangkan 
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pada perusahaan konvensional, strtuktur organisasi telah disusun secara formal 

sesuai budaya korporat. Pada setiap struktur karyawan terdapat posisi atasan yang 

menentukan batasan untuk menentukan sikap dan perilaku. 

Perbedaan terakhir adalah karyawan start up dan perusahaan konvensional 

memiliki ritme kerja yang berbeda. Karyawan start up selalu dituntut untuk 

berkembang dan bekerja lebih cepat. Hal ini karena banyak pekerjaan atau proyek 

yang harus dipelajari serta diselesaikan dalam waktu yang singkat dengan jumlah 

karyawan yang tak seberapa. Pada perusahaan start up, pekerja juga dituntut 

untuk serba bisa melakukan pekerjaan yang mungkin tidak termasuk dalam 

wilayah kerja. Sedangkan di perusahaan konvensional, ritme kerja memang tidak 

sefleksibel start up. Itulah kenapa pekerjaan yang harus diselesaikan tiap orang 

pun cenderung mudah ditebak. Tiap karyawan sudah memiliki job desc yang 

settled. 

Dengan adanya beberapa perbedaan perusahaan startup dengan 

perusahaan konvensional, maka dapat disimpulkan bahwa pekerja startup harus 

mampu berpartisipasi dalam penerapan ide dari adanya eksperimen inovatif, 

kemudian pekerja harus mampu secara aktif dalam menciptakan dan 

mengaplikasikan ide inovatif yang ia ciptakan meski tanpa meminta persetujuan 

atasan. Selain itu pekerja start up dituntut untuk berperan bekembang dan bekerja 

lebih cepat. 

Secara umum perusahan startup memiliki beberapa karakteristik, yaitu; 1) 

Perusahaan berumur kurang dari 3 tahun, 2) Karyawan yang dimiliki kurang dari 

20 orang, 3) Omset penjualan pertahun kurang dari $100.000,00, 4) Perusahaan 
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dalam tahap perkembangan, 5) Mayoritas bergerak dalam bidang teknologi, 6) 

Produknya pada umumnya berbasis aplikasi dalam model digital, dan 7) 

Umumnya beroperasi dan bergerak berbasis website dan online, serta 8) 

Pelakunya mayoritas pemuda (Ryandono, 2018). 

Meskipun fenomena perkembangan ekonomi digital di Indonesia memiliki 

peluang yang sangat menjanjikan di masa depan, namun ada beberapa 

permasalahan yang akan muncul ketika start up dibangun. Menurut Freeman, dkk 

(2007) dalam Nafizah, U Y (2018) beberapa masalah dalam bisnis start up 

diantaranya menghambat pengembangan bisnis tersebut seperti terbatasnya modal 

investasi, terbatasnya kemampuan dan skill sumber daya manusia, minimnya 

aliansi strategis, dan minimnya/ketidakadaan proses bisnis.  Keterbatasan yang 

dialami bisnis start up  menyebabkan proses inovasi bisnis start up  pun dilakukan 

secara terbatas sehingga menghasilkan produk inovasi yang tidak maksimal. 

Masalah keterbatasan proses inovasi ini menyebabkan tingginya tingkat kegagalan 

dari bisnis start up . 

Salah satu hal yang tidak dapat dilepaskan oleh start up adalah risiko. Hal 

ini disebabkam pleh inovasi yang ingin dilahirkan oleh start up, yang tidak pernah 

dibuat sebelumnya, ketiadaan pengalaman yang dapat digunakan sebagai acuan 

tersebut akan menimbulkan resiko selama operasional start up, mulai dari 

pencapaian ide hingga ketika pengguna telah membeli/menggunakan produk start 

up tersebut (Saputra A, 2015). Hal ini sesuai dengan wawancara peneliti dengan 

CEO (Chief Executive Officer) start up  Tumbas.in yang bernama Bayu Mahendra 

Saubig. Berikut merupakan kutipan wawancara yang dilakukan : 
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Sebenarnya yang ditakutkan ketika membuat start up itu resikonya 

banyak banget dek. Baik dalam segi pasar, ide, ataupun sumber 

daya manusianya. Soalnya memang kita dituntut untuk kerja 

cerdas tapi tetap santai juga. Harus tetap inovatif pokoknya setiap 

hari harus memikirkan fitur baru untuk aplikasi. 

(BMS/Laki-Laki/29 tahun)  

Meskipun perkembangan start up di Indonesia memang cukup pesat, 

namun meningkatnya perkembangan jumlah start up tersebut juga sebanding 

dengan angka kegagalan yang menimpa start up. Faktanya, angka kegagalan start 

up di seluruh dunia bisa mencapai 90%. CB Insight merilis 20 hal yang menjadi 

penyebab kegagalan start up dalam membangun bisnisnya, 5 diantaranya paling 

umum ditemukan sebagai penyebab kegagalan start up dari internal perusahaan 

yaitu: (1) produk yang tidak dibutuhkan pasar (42%), (2) terlalu banyak “bakar 

uang” (29%), (3) tim yang tidak solid (23%), (4) kalah dalam kompetisi (19%), 

serta (5) pricing/cost issues (18%) (Selasar.com, 2017). 

Inovasi dalam sebuah start up  menjadi salah satu faktor berpengaruh 

untuk menentukan tingkat kelangsungan hidup suatu bisnis start up. Dalam 

konteks bisnis start up, proses inovasi erat kaitannya dengan proses 

pengembangan produk baru, dimana bisnis start up berusaha mengembangkan 

produk maupun pasar baru Colombelli (2016) dalam Nafizah, U Y (2018). 

Mengingat pentingnya proses inovasi dalam suatu bisnis start up, inovasi baik 

dari aspek produk maupun proses sebaiknya secara kontinyu dilakukan untuk 

bersaing dalam persaingan global. 

Inovasi  didefinisikan sebagai aplikasi ide-ide baru ke dalam produk, 

proses atau aspek lainnya dalam aktivitas perusahaan dengan fokus untuk 

mengkomersilkan atau mengekstraksi ide menjadi value. Inovasi dalam dunia 
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kerja dinilai dengan pencapaian hasil hingga pembaharuan yang absolut dan besar 

(Rogers M, 1998). 

 Jones, B (2012) menyatakan bahwa proses inovasi tidak terlepas dari 

peran sumber daya yang dimiliki individu itu sendiri, semakin banyak 

pengetahuan yaitu terdiri dari keterampilan, kompetensi, dan pengalaman yang 

individu peroleh maka mereka akan semakin meningkatkan kemampuan kognitif 

mereka yang mengarah pada kegiatan produktif yang efisien di tempat kerja. Pada 

akhirnya, individu tersebut akan lebih mampu dalam memecahkan masalah yang 

kompleks, dengan demikian dapat lebih mudah beradaptasi dengan perubahan 

yang memerlukan integrase dan adaptasi pengetahuan sebelumnya dengan 

pengetahuan yang baru. Scott dan Bruce (1994) menyebut istilah inovasi pada 

tingkat individu sebagai individual innovative behavior, yang selanjutnya 

diterjemahkan sebagai perilaku kerja inovatif (Innovative Work Behavior).  

Peneliti melakukan studi pendahuluan pada tanggal 25 Februari 2019 

dengan memberikan kuesioner menggunakan google form kepada 17 pekerja start 

up  Kota Semarang. Berikut hasil studi pendahuluan yang telah disajikan dalam 

table 1.1 dibawah ini : 

Tabel 1.1 Hasil Studi Pendahuluan 

No. Aitem 
Pilihan Jawaban 

Ya Tidak 

1. Saya terus menerus mencari cara-cara baru untuk 

meningkatkan beberapa hal dalam hidup saya 

17 

(100%) 

0 

(0%) 

2. Saya mencari atau mengupdate informasi terkait 

perkembangan metode, teknik, atau alat kerja baru 

17 

(100%) 

0 

(0%) 

3. Saya mengambil inisiatif untuk memulai proyek 

baru 

14 

(82%) 

3 

(18%) 

4. Saya meminta persetujuan orang lain atas gagasan 

atau ide inovatif yang saya berikan 

16 

(94%) 

1 

(6%) 
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5. Di mana pun saya berada, saya berusaha sekuat 

tenaga untuk melakukan suatu perubahan 

15 

(88%) 

2 

(12%) 

6. Saya berusaha membuat rekan kerja menjadi 

tertarik dan antusias atas gagasan atau ide inovatif 

yang saya berikan 

16 

(94%) 

1 

(6%) 

7. Saya suka tantangan 16 

(94%) 

1 

(6%) 

8. Saya menerapkan gagasan atau ide inovatif saya 

kedalam praktik nyata yang bermanfaat 

17 

(100%) 

0 

(0%) 

9. Ketika saya memiliki masalah, saya mengatasinya 

secara langsung 

15 

(88%) 

2 

(12%) 

10. Saya menjadikan gagasan atau ide saya sebagai 

rutinitas dalam bekerja 

15 

(88%) 

2 

(12%) 

11. Jika saya melihat seseorang dalam masalah, saya 

membantu dengan cara apa pun yang saya bisa 

15 

(88%) 

2 

(12%) 

12. Saya mengevaluasi kegunaan gagasan atau ide 

inovatif saya 

100 

(100%) 

0 

(0%) 

Total 
190 

(93%) 

14 

(7%) 

 

Berdasarkan tabel 1.1 diatas hasil studi pendahuluan yang dilakukan 

menunjukan adanya indikasi perilaku kerja inovatif pada pekerja start up . 

Mengacu pada kuesioner pada item nomor 8 menunjukan 17 dari 17 pekerja start 

up  menunjukan bahwa mereka menerapkan gagasan atau ide inovatif mereka 

kedalam praktik nyata yang bermanfaat. Hal ini sesuai dengan wawancara yang 

dilakukan oleh penelti dengan CEO (Chief Executive Officer) start up Ngeles.in 

yang bernama David Mafazi. Berikut merupakan kutipan wawancara yang 

dilakukan : 

Jadi kan aku bikin ngeles.in itu benar-benar berdasarkan 

keprihatinaku mengenai mahasiswa yang mau dibayar murah 

karena dia ikut lembaga bimbel (mengajar). Nah biasanya bimbel 

itu ngasih bayaran sedikit karena mereka bisa ambil 50% dari 

pendapatan. Padahal kan yang capek mahasiswa yang ngajar 

mahasiswa yang kerumah buat les privat ya mahasiswa juga kan. 

Makanya aku pengin bikin ngeles.in bermanfaat buat orang lain 

dengan cara bikin aplikasi sebagai wadah buat mahasiswa dan 

aku ambil untung hanya 20% dari pendapatan mereka, 



11 
 

 
 

(DM/Laki-Laki/26 tahun)  

Janssens, O (2000) mendefinisikan perilaku kerja inovatif sebagai inisiasi 

penciptaan, pengenalan, dan penerapan gagasan baru yang bertujuan untuk 

meningkatkan performa kerja individu, kelompok, dan organisasi. Sedangkan 

menurut Jong & Hartong (2010) perilaku kerja inovatif merupakan perilaku 

individu yang bertujuan untuk mencapai inisiasi dan pengenalan intensional 

terhadap ide, proses, produk, dan prosedur baru, termasuk menuju 

implementasinya.  

Mengacu pada kuesioner pada item nomor 1 menunjukan sebanyak 17 dari 

17 pekerja start up  terus menerus mencari cara-cara baru untuk meningkatkan 

beberapa hal dalam hidupnaya. Hal ini sesuai dengan wawancara yang dilakukan 

oleh penelti dengan CEO (Chief Executive Officer) start up  Tumbas.in yang 

bernama Bayu Mahendra Saubig. Berikut merupakan kutipan wawancara yang 

dilakukan : 

Meskipun tumbas.in sudah pernah menang juara satu lomba 

NextDev tahun 2018, terus juga menang kemarin di Indosat event 

innovation contest gitu juara  dua tapi team kita ga cepat puas 

gitu. Kan umurnya baru 3 tahun juga dek jadi masih rawan kalau 

tidak cari ide baru untuk kedepannya ya takutnya menurun 

kitanya. 

(BMS/Laki-Laki/29 tahun)  

Innovative Work Behavior (IWB) biasanya tidak hanya mencakup 

eksplorasi peluang dan generasi ide-ide baru tetapi juga dapat mencakup perilaku 

yang diarahkan menuju penerapan perubahan, menerapkan pengetahuan baru atau 

meningkatkan proses meningkatkan kinerja pribadi dan / atau bisnis (perilaku 

berorientasi implementasi) (Jong & Hartog, 2008).  
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Lebih lanjut lagi, Jong & Hartog (2010) menjelaskan bahwa perilaku kerja 

inovatif memiliki hubungan yang dekat dengan kreativitas pekerja. Namun 

keduanya memiliki perbedaan. Kreatifitas karyawan adalah produksi ide-ide baru 

dan berguna mengenai produk, layanan, proses, dan prosedur, namun perilaku 

kerja inovatif secara eksplisit dimaksudkan untuk memberikan semacam manfaat. 

Pada penelitian selanjutnya Jong & Hartog (2010) menungkapkan bahwa semakin 

tinggi perilaku kerja inovatif yang dimunculkan oleh pegawai, maka semakin 

banyak inovasi yang dihasilkan oleh suatu organisasi. 

Innovative work behavior merupakan upaya yang sengaja dilakukan 

individu untuk membuat, mengenalkan, danm menerapkan ide baru dalan peran 

pekerjaannya, kelompok, maupun organisasi (Scott & Bruce, 1994 dalam Janssen 

O, 2000). Janssen, O (2000) menambahkan, adapun keuntungan dari inovasi dapat 

mencangkup berfungsinya organisasi dan memberikan manfaat sosial-psikologis 

dengan lebih baik bagi pekerja individu tau kelompok individu. Hal ini seperti 

adanya kesesuaian yang lebih tepat di antara apresiasi dari tuntutan pekerjaan 

dengan sumber daya pekerja, peningkatan kepuasan kerja, dan komunikasi 

interpersonal yang lebih baik. 

Munculnya perilaku kerja inovatif pada karyawan dapat dipengaruhi oleh 

beberapa faktor. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Hammond dkk 

(2011) terdapat empat faktor utama yang memengaruhi perilaku kerja inovatif 

yaitu faktor individual defferences yaitu kepribadian, motivasi, job characteristic 

,dan job contextual yang terkait dengan dukungan untuk kreatifitas dan inovasi, 



13 
 

 
 

iklim positif organisasi, sumber daya organisasi, dukungan supervisior, leader-

member exchange, dan kepemimpinan transformal.  

Dari beberapa faktor individual yang berhubungan dengan perilaku kerja 

inovatif seperti yang telah disebutkan sebelumnya, peneliti tertarik untuk 

memahami secara mandalam terkait faktor individual differences yaitu 

kepribadian. Hal ini sesuai dengan pernyataan Robbins dan Judge (2013) dalam 

Windiarsih & Etikariena (2017) yang menyebutkan bahwa faktor yang secara 

signifikan dapat memengaruhi individu dalam menampilkan suatu perilaku adalah 

kepribadian.  

Janssen, O (2003) mengatakan bahwa perilaku kerja inovatif biasanya 

mencangkup eksplorasi peluang dan generalisasi ide-ide baru, tetapi juga dapat 

mencangkup perilaku yang diarahkan menuju penerapan peruabahan, menerapkan 

pengetahuan baru atau meningkatkan proses meningkatkan kinerja pribadi dan / 

atau bisnisnya. Dengan kata lain, untuk dapat melakukan perilaku inovatif, 

dibutuhkan kesediaan individu untuk secara aktif terlibat dalam 

mengimplementasikan ide baru yang dimilikinya. Adapun kepribadian yang 

menemukan adanya keaktifan sebagai salah satu faktor yang dimiliki adalah 

kepribadian proaktif.  

Berdasarkan tabel 1.1 diatas hasil studi pendahuluan yang dilakukan 

menunjukan adanya indikasi kepribadian proaktif pada pekerja start up. Mengacu 

pada kuesioner pada item nomor 3 menunjukan 14 dari 17 pekerja start up  

menunjukan bahwa mereka mengambil inisiatif untuk memulai proyek baru. Hal 

ini sesuai dengan wawancara yang dilakukan oleh penelti dengan CTO (Chief 
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Technology Officer) start up  Ngeles.in yang bernama Faozi. Berikut merupakan 

kutipan wawancara yang dilakukan : 

Aku sih prefer kalau ada apa-apa ya pasti aku komunikasiin ke 

atasan. Misal ada ide baru ya aku inisiatif gitu langsung 

sampaikan ide aku ke atasan tanpa nunggu disuruh mencari ide 

atau kaya semacam sesuatu yang baru. Soalnya kan kalau kerja 

disini kan kerja team banget ya. Termasuk kalau misal ada 

masalah atau trouble di aplikasi ya pasti aku langsung turun 

tangan tapi itu kalau urgent banget harus aku yang ngatasin 

yaudah aku yang langsung benerin tanpa bilang ke atasan 

gitu.(F/Laki-Laki/27 tahun)  

 

Bateman & Crant (1993) dalam Seibert, Crant, & Kraimer (1999) 

mendefinisikan kepribadian proaktif adalah orang yang relatif tidak dibatasi oleh 

kekuatan situasional dan mempengaruhi perubahan lingkungan mereka. Bateman 

& Crant memandang kepribadian proaktif sebagai kecenderungan stabil terhadap 

menampilkan perilaku proaktif.  

Orang dengan proaktif mampu memindai peluang, menunjukan inisiatif, 

mengambil tindakan, dan bertahan sampai mereka mencapai akhir dengan 

membawa perubahan. Sementara orang yang kurang proaktif bersifat pasif dan 

reaktif; mereka cenderung beradaptasi dengan keadaan daripada 

mengubahnya.   Orang yang tidak proaktif menunjukan pola yang berlawanan - 

mereka gagal mengidentifikasi, apalagi merebut, peluang untuk mengubah banyak 

hal. Mereka menunjukan sedikit inisiatif, dan mengandalkan orang lain untuk 

menjadi kekuatan bagi perubahan. Mereka secara pasif beradaptasi dengan, dan 

bahkan bertahan dengan keadaan mereka (Bateman, T. S., & Crant, J. M, 1993). 

Penelitian mengenai start up  digital yang berkaitan dengan keilmuan 

psikologi masih jarang diakukan. Meskipun sudah ada penelitian mengenai 

https://scholar.google.co.id/citations?user=46c2xzQAAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.co.id/citations?user=Ci3g_28AAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.co.id/citations?user=zbBrGD0AAAAJ&hl=en&oi=sra
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perilaku kerja inovatif pada pekerja start up , namun belum ada peneliti yang 

meneliti mengenai kepribadian proaktif pada pekerja start up  digital. Studi lain 

yang mendukung adanya hubungan antara kepribadian proaktif dengan perilaku 

kerja inovatif dilakukan oleh Li, Liu, Liu, & Wang (2016). Penelitian lain yang 

menguji hubungan antara kepribadian proaktif dan perilaku kerja inovatif yang 

dilakukan oleh Windiarsih & Etikariena (2017) mengenai perilaku kerja inovatif 

di BUMN X. Perbedaan peneliti dengan peneliti sebelumnya ialah dalam 

pemilihan subyek dan pengembangan metode penelitian. Hal ini dilakukan dengan 

cara mengembangkan skala kedua variabel dengan cara modifikasi skala 

innovative work behavior milik Janssen (2000) dan skala kepribadian proaktif 

Bateman, T. S., & Crant, J. M, (1993). 

Lebih lanjut penelitian ini akan memberikan gambaran tentang hubungan 

kepribadian proaktif dengan innovative work behavior pada pekerja start up  Kota 

Semarang. Subyek yang digunakan dalam penelitian ini yaitu pekerja start up 

Kota Semarang.  Seiring dengan menarik minat masyarakat terhadap pelayanan 

yang dilakukan oleh pada bisnis start up dengan perkembangan teknologi berbasis 

aplikasi online, sehingga penelitian dalam bidang ini menjadi topik yang menarik 

untuk diteliti. Harapannya peneliti dapat menginformasikan kepada perusahaan 

start up  dan masyarakat terkait penelitian. Informasi diharapkan memberi 

pengaruh positif terhadap perusahaan dan masyarakat.  

1.2  Rumusan Masalah 

1. Bagaimana gambaran innovation work behavior pada pekerja start up  Kota 

Semarang? 
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2. Bagaimana gambaran kepribadian proaktif pada pekerja start up  Kota 

Semarang? 

3. Bagaimana hubungan antara kepribadian proaktif  innovation work behavior 

pada pekerja start up  Kota Semarang? 

 

 

 

1.3  Tujuan Penelitian 

1. Mengetahui gambaran innovative work behavior pada pekerja start up  Kota 

Semarang. 

2. Mengetahui gambaran kepribadian proaktif pada pekerja start up  Kota 

Semarang. 

3. Menguji ada tidaknya hubungan antara kepribadian proaktif dengan innovative 

work behavior pada pekerja start up  Kota Semarang? 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Dalam penelitian ini diharapkan dapat menambah kajian ilmu psikologi 

khususnya dalam bidang industri dan organisasi mengenai hubungan antara 

kepribadian proaktif dengan innovative work behavior pada pekerja start up  Kota 

Semarang. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

1.   Bagi mahasiswa dapat dijadikan tambahan informasi mengenai hubungan 

antara kepribadian proaktif dengan  innovative work behavior pada pekerja 
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start up  Kota Semarang. Sehingga mahasiswa sebagai kaum intelektual 

mampu memberikan informasi yang obyektif berkaitan dengan pekerja start 

up. Dengan adanya penelitian ini diharapkan informasi yang disampaikan 

tidak menimbulkan ketidaknyamanan salah satu pihak, baik dari sisi pekerja 

start up  maupun masyarakat luas yang menggunakan aplikasi start up . 

2. Bagi pembaca untuk memberi informasi sejauh mana hubungan antara 

kepribadian proaktif dengan innovative work behavior pada pekerja start up  

Kota Semarang. 

3. Hasil penelitian ini dapat dijadikan bukti empiris mengenai hubungan 

kepribadian proaktif dengan innovative work behavior pada pekerja start up  

Kota Semarang. 
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 BAB 2 

LANDASAN TEORI  

2.1 Innovative Work Behavior 

2.1.1 Pengertian Innovative Work Behavior 

Innovative work behavior dalam Bahasa Indonesia memiliki arti perilaku 

kerja inovatif. Menurut West dan Farr (1989) dalam Janssen (2000), innovative 

work behavior didefinisikan sebagai penciptaan yang disengaja, pengenalan dan 

penerapan ide-ide baru dalam peran kerja, grup atau organisasi, untuk 

mendapatkan manfaat kinerja, grup, atau organisasi. Definisi ini membatasi 

perilaku inovatif menjadi upaya yang disengaja memberikan hasil baru yang 

bermanfaat.  

Inovasi  didefinisikan sebagai aplikasi ide-ide baru ke dalam produk, 

proses atau aspek lainnya dalam aktivitas perusahaan dengan fokus untuk 

mengkomersilkan atau mengekstraksi ide menjadi value. Inovasi dalam dunia 

kerja dinilai dengan pencapaian hasil hingga pembaharuan yang absolut dan besar 

(Rogers M, 1998).  

Menurut De Jong innovative work behavior atau perilaku kerja inovatif 

mencangkup eksplorasi peluang dan generalisasi dari ide-ide baru (perilaku yang 

berhubungan dengan kreativitas), namun perilaku kerja inovatif juga dapat 

mencangkup perilaku yang diarahkan menuju penerapan perubahan, menerapkan 

pengetahuan baru, atau meningkatkan proses kinerja pribadi dan / atau bisnis yang 
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berorientasi kepada implementasi dari ide tersebut kedalam pekerjaannya (Jong & 

Hartog, 2008) 

Hal ini sejalan dengan pengertian innovative work behavior yang 

dikemukakan oleh Janssen (2000). Janssen menjelaskan bahwa innovative work 

behavior merupakan penciptaan yang disengaja, pengenalan dan penerapan ide-

ide baru dalam peran kerja, kelompok atau organisasi, yang bertujuan untuk 

mendapatkan manfaat peran kinerja, kelompok, atau organisasi. Jansen 

menambahkan, keuntungan dari inovasi dapat mencangkup berfungsinya 

organisasi dan memberikan manfaat sosial-psikologis dengan lebih baik bagi 

pekerja individu atau kelompok individu. Hal ini seperti adanya kesesuaian yang 

lebih tepat di antara apresiasi dari tuntutan pekerjaan dengan sumber daya pekerja, 

peningkatan kepuasan kerja, dan komunikasi interpersonal yang lebih baik. 

Berdasarkan beberapa uraian pengertian innovative work behavior diatas, 

maka dapat disimpulkan bahwa innovative work behavior adalah  suatu proses 

implementasi dari ide-ide baru ke dalam pekerjaan yang bertujuan untuk 

meningkatkan performa kerja baik individu, kelompok, maupun organisasi.  

2.1.2 Dimensi Innovative Work Behavior 

Jansssen (2000) mengadaptasi dan menjabarkan dimensi innovative work 

behavior milik Scott & Bruce (1994). Dimensi dan indikator dari perilaku kerja 

inovatif yang diadaptasi Janssen (2000) adalah : 

1. Idea Generation 

Idea generation  adalah proses individu memproduksi ide dalam bentuk 

apapun untuk menyelesaikan suatu masalah atau ketidakpastian yang muncul 
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dalam pekerjaan. Menurut Jong & Hartog (2010) generalisasi ide berhubungan 

dengan produk, layanan, atau proses baru. Generalisasi ide yang baik berusaha 

melihat masalah kesenjangan masalah yang ada dari sudut pandang yang 

berbeda. Dimensi ini diukur dengan indikator : 

a. Membuat ide baru untuk isu yang sulit 

b. Mencari metode, teknik, dan instrument baru 

2. Idea Promotion 

Idea promotion adalah proses individu untuk terlibat dalam kegiatan sosial 

dengan cara mencari teman ataupun rekan kerja untuk membangun koalisi 

pendukung yang akan memberikan kekuatan yang diperlukan di belakangnya 

(Galbraith & Kanter, 1988 dalam Janssen, 2000). Menurut Jong & Hartog 

(2010) sebagian besar ide perlu dipromosikan karena mereka sering tidak 

cocok dengan apa yang sudah ada di dalam kelompok kerja atau organisasi 

mereka. Dimensi ini diukur dengan indikator : 

a. Menggeneralisasi solusi original untuk mengatasi masalah 

b. Memobilikasi dukungan untuk ide inovatif 

c. Mendapatkan persetujuan untuk ide inovatif 

d. Membuat anggota organisasi paling antusias untuk ide inovatif 

3. Idea Realization 

Idea realization adalah proses individu untuk menerapkan ide dalam peran 

kerja, kelompok atau organisasi. Dimensi ini dapat diukur dengan indikator : 

a. Mentransferkan ide inovatif kedalam aplikasi berguna 

b. Mengenalkan ide inovatif ke lingkungan kerja dengan cara sistematis 
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c. Mengevaluasi utilitas dari ide inovatif 

Menurut Jong & Hartong (2008) menjelaskan adanya empat dimensi 

dalam perilaku kerja inovatif, diantaranya : 

1. Idea Exploration 

Eksplorasi ide termasuk mencari cara guna meningkatkan suatu produk, 

layanan atau proses. Pada saat mengkesplorasi ide terdapat usaha untuk 

mencoba memikirkan alternatif cara untuk menyelesaikan.  

2. Idea Generation 

Generasi ide berhubungan dengan produk, layanan atau proses baru, 

masuk ke pasar baru, peningkatan proses kerja saat ini atau secara umum, 

kemudian mencari solusi untuk masalah yang akan diidentifikasi. Karter 

(1988) dalam Jong & Hartong (2008) menambahkan bahwa generasi ide juga 

sering melibatkan penataan ulang potongan yang sudah ada menjadi 

keseluruhan yang baru.  

3. Idea Championing 

Idea championing atau memperjuangkan gagasan ide berkaitan dengan 

suatu usaha guna mencari dukungan dan membangun koalisi dengan 

mengekspresikan antusiasme dan kepercayaan diri mengenai keberhasilan 

suatu inovasi, dalam hal ini berkaitan dengan suatu usaha yang gigih, dan 

mendapatkan sosok seseorang yang hebat yang akan terlibat dalam suatu ide.  

4. Idea Implementation 

Implementasi gagasan ide merupakan suatu ide yang diimplementasikan 

ke dalam proses dan perilaku kerja rutin seperti pengembangan produk baru 
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atau proses kerja, dan adanya pengujian terhadap ide baru maupun 

memodifikasi suatu ide yang sudah ada.  

Berdasarkan beberapa pendapat dari para ahli di atas, maka peneliti 

menggunakan dimensi Janssen (2000) yang menyebutkan bahwa dimensi 

innovative work behavior adalah ide generation, ide promotion, dan idea 

implementation yang akn dijadikan sebagai alat ukur dalam penelitian ini.  

2.1.3 Faktor Innovative Work Behavior 

Munculnya perilaku kerja inovatif pada karyawan dapat dipengaruhi oleh 

beberapa faktor. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Hammond dkk 

(2011) terdapat empat faktor utama yang memengaruhi perilaku kerja inovatif 

yaitu :   

1. Individual Differences (Kepribadian) 

Dalam teori big five personality, keterbukaan terhadap pengalaman paling 

jelas terkait dengan perilaku inovatif. Individu yang memiliki keterbukaan 

yang tinggi, maka semakin ia memiliki keingintahuan intelektual yang tinggi, 

imajinasi, kemandirian, dan kepekaan terhadap seni (McCrae, 1987 dalam 

Hammond dkk, 2011) dan dengan demikian, kecil kemungkinannya untuk 

menghindar dari pengalaman dan pengaplikasian perubahan baru dalam 

kerjanya. Individu yang memiliki keterbukaan yang tinggi akan cenderung 

terlibat dalam pemikiran yang berbeda. 

2. Motivasi 

Motivasi intrinsik mengacu pada motivasi yang berasal dari keterlibatan 

individu daam tugas, sedangkan motivasi ekstrinsik mengacu pada motivasi 
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yang berasal dari faktor di luar tugas, seperti hadiah atau kompensasi 

(Annabelle, 1996 dalam Hammond dkk, 2011). Individu akan lebih 

termotivasi untuk terlibat aktif dalam proses mengirimkan saran atau 

menerapkan proses kerja inovatif apabila ia dihargai oleh organisasinya. 

Dalam hal ini, Apabila (1979) dalam Hammond dkk (2011) menjelaskan 

bahwa beberapa faktor ekkstrinsik dapat membatasi perhatian pada konsepsi 

dan interpretasi tugas yang ada, sedangkan motivasi intrinsik lebih kondusif 

untuk pemrosesan informasi yang berbeda, yang memungkinkan individu 

untuk mengeksplorasi solusi yang berbeda untuk masalah atau tugas tersebut.  

3. Job Characteristic 

Karaktersitik pekerjaan yang paling sering dipelajari sebagai prediktor inovasi 

adalah job complexity, job autonomy, time pressure, dan role requirements. 

Pekerjaan yang lebih kompleks dapat menuntut lebih banyak inovasi dalam 

sifat mereka dengan cara individu secara bersamaan fokus terhadap aspek 

pekerjaan mereka. Pekerjaan dengan sedikit kebijaksanaan dalam bagaimana, 

kapan, atau di mana pekerjaan dilakukan dapat menghambat kemampuan 

karyawan untuk enjadi inovatif. Sebaliknya, pekerjaan dengan sedikit 

kebijaksanaan akan memberikan kebebasan dan kemandirian kepada 

karyawan untuk menentukan prosedur mana yang harus digunakan untuk 

melaksanakan tugas.  

4. Job Contextual 

Faktor kontekstual dapat mempengaruhi kinerja inovatif melalui pengaruh 

pada motivasi intrinsik karyawan dalam melakukan tugas (Shalley er al, 2004 
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dalam Hammond dkk, 2011). Dalam hal ini, Hammond menjelaskan faktor 

kontekstual berhubungan dengan dukungan untuk kreativitas atau inovasi, 

iklim positif organisasi, sumber daya organisasi, dukungan supervisior, 

leader-member exchange, dan kepemimpinan transformal.     

a. Dukungan untuk kreativitas atau inovasi 

Studi empiris di tingkat organisasi dan kelompok telah memberikan 

bukti dukungan untuk inovasi berhubungan positif dengan hasil inovatif 

(Scott & Bruce dalam Hammond dkk, 2011). 

b. Iklim Positif Organisasi 

Iklim kerja positif membangun semua fokus pada persepsi tentang 

lingkungan kerja yang positif,, terbuka, dan supportif. Hal ini termasuk 

keamanan psikologis, iklim keselamatan partisipatif, dukungan sosial-

politik, pertukaran antara anggota dan tim, dan iklim kelompok terbuka.  

c. Sumber Daya Organisasi 

Sumber daya organisasi terkait dengan pembentukan perilaku kerja 

inovatif misalnya informasi, dukungan teknis, dan dukungan instrumental 

dapat memberikan karyawan dengan banutan dan sumber daya yang 

dibutuhkan, dengan demikian akan memfasilitasi inovasi induvidu.  

d. Dukungan Supervisior 

Peran pemimpin yaitu memfasilitasi inovasi sepanjang proses inovasi 

berlangsung melalui bimbingan mereka, memprakarsai struktur, 

dukungan, memberikan taktik yang memotivasi, dan memberikan contoh 

bagaimana memperjuangkan sesuatu. Dukungan supervisior harus 
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meningkatkan perilaku kreatif dengan meningkatkan minat karyawan di 

tempat kerja (Oldham & Cummings, 1996 dalam Hammond dkk, 2011).  

e. Leader-Member Exchange 

Dalam teori LMX, sebagai hubungan antara pemimpin dan bawahan 

berkembang, mereka akan memiliki perpindahan dari hubungan formal ke 

hubungan kualitas yang lebih tinggi yang ditandai dengan rasa saling 

percaya dan hormat. Selain itu, dalam hubungan LMX yang berkualitas 

tinggi, bawahan harus memiliki lebih banyak kebebasan otonomi dan 

pengambilan keputusan.  

f. Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional harus meningkatkan kreatif dan 

perilaku inovatif karena nantinya akan meningkatkan motivasi bersama 

dengan dukungan sosial dan dukungan ide.  

Berdasarkan faktor-faktor yang telah disebutkan di atas, maka dapat 

disimpulkan faktor innovative work behavior adalah individual defferences yaitu 

kepribadian, motivasi, job characteristic ,dan job contextual yang terkait dengan 

dukungan untuk kreatifitas dan inovasi, iklim positif organisasi, sumber daya 

organisasi, dukungan supervisior, leader-member exchange, dan kepemimpinan 

transformal. 

2.1.4 Pengukuran Innovative Work Behavior 

Menurut Janssen (2000), innovative work behavior merupakan penciptaan 

yang disengaja, pengenalan dan penerapan ide-ide baru dalam peran kerja, 

kelompok atau organisasi, yang bertujuan untuk mendapatkan manfaat peran 
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kinerja, kelompok, atau organisasi. Janssesn menjelaskan bahwa pengukuran 

innovative work behavior terdiri dari sembilan item. Rincianya adalah 3 item yang 

merujuk pada aspek idea generation, 3 item merujuk pada aspek idea promotion, 

dan 3 item merujuk pada aspek idea realization. Hasil uji reliabilitas diperoleh 

koefisien reliabilitas sebesar 0,95 

Sedangkan Jong dan Hartog (2008) menjelaskan bahwa pengukuran 

innovative work behavior mengembangkan skala menjadi 17 item yang terdiri dari 

5 item merujuk pada aspek exploration, 4 item merujuk pada aspek idea 

generation, 4 item merujuk pada item merujuk pada aspek idea championing, dan 

4 item merujuk pada aspek idea implementation. Hasil uji reliabilitas diperoleh 

koefisien reliabilitas sebesar 0,70.  

Dalam penelitian ini, pengukuran innovative behavior dalam penelitian ini 

menggunakan aspek innovativative work behavior yang dimodifikasi oleh Janssen 

(2000). Pertimbangan dalam pemilihan alat ukur adalah koefisien reliabilitas alat 

ukur yang dikemukakan oleh Janssen (2000) lebih besar dibandingkan dengan alat 

ukur yang dikemukakan oleh Jong dan Hartog (2008). Selain itu, aspek idea 

exploration dan idea generation yang dikemukakan oleh Jong dan Hartog (2008) 

memiliki pengertian yang mirip seperti aspek idea generation yang dikemukakan 

oleh Janssen (2000).  Pleh karena itu, pertimbangan aspek ini dipilih karena dirasa 

lebih menjelaskan innovative work behavior secara komprehensif dan efektif. 

Dalam pengembangan alat ukur, Sembilan item yang dikemukakan oleh Janssen 

dikembangkan menjadi indikator yang mewakili ketiga aspek kemudian 

dikembangkan menjadi 40 item. 
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2.2 Kepribadian Proaktif 

2.2.1 Pengertian Kepribadian Proaktif 

Para ahli teori mempertimbangkan interaksi yang dinamis yang mana 

proses hubungan antara seseorang dengan lingkungannya ditandai oleh kausal 

timbal balik. Dengan demikian, individu, lingkungan, dan perlikau terus menerus 

saling mempengaruhi satu sama lain (Bandura, 1986 dalam Batelman & Crant, 

1993). Adanya kekonsistenan ini, terdapat satu strategi terbaru untuk mempelajari 

kepribadian yang berfokus pada hubungan antara seseorang dengan 

lingkungannya dimana individu dapat mempengaruhi situasi mereka. Orang tidak 

akan menerima secara pasif tekanan dari lingkungan, melaiankan mereka akan 

mempengaruhi lingkungannya sendiri (Batelman dan Crant, 1993). 

Teori kepribadian dasar melalui pendekatan psikologi dikemukakan oleh 

Erich Fromm yang menyatakan bahwa pada dasarnya manusia merasa kesepian 

dan dirinya terisolasi karena ia terlepas dari alam dan orang lain. Oleh karenanya 

manusia memiliki  hubungan dengan kebebasan. Menurutnya, manusia memiliki 

dua cara dalam menanggulangi rasa kesepiannya itu, yang pertama, manusia 

mengikatkan dirinya dalam suasana kasih dan bekerja sama, atau mendapatkan 

rasa aman dengan cara menyerahkan diri sepenuhnya dengan masyarakat. Cara 

yang kedua adalah manusia harus masuk kedalam suatu ikatan baru. Oleh 

karenanya adanya kebebasan ini membutuhkan adanya keterikatan dengan orang 

lain (Muhni, 1977). Maka dapat disimpulkan bahwa adanya keterikatan individu 
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dengan lingkungannya membutuhkan interaksi satu sama lain supaya individu 

dapat mempengaruhi lingkungannya. 

Adanya kecenderungan yang relatif stabil untuk mempengaruhi 

lingkungan yang membedakan orang berdasarkan sejauh mana mereka mengambil 

tindakan untuk berubah di lingkungan mereka merupakan pengertian dari 

kepribadian proaktif yang diungkapkan oleh Batelman dan Crant (1993). Hal ini 

sejalan dengan dimensi perilaku proaktif yang berakar pada kebutuhan orang 

untuk memanipulasi dan mengendalikan lingkungan (White, 1959; Langer, 1983 

dalam Batelman & Crant, 1993) 

Lebih lanjut Crant (1995) memperluas definisi ini dengan menggambarkan 

individu dengan kepribadian proaktif yang tinggi tidak dibatasi oleh kekuatan 

situasional dan mampu mempengaruhi perubahan lingkungan. Kepribadian 

proaktif juga terkait dengan perasaan tanggung jawab untuk perubahan yang 

konstruktif, atau sejauh mana seseorang merasakan tanggung jawab untuk 

mendefinisikan kinerja kembali dengan upaya memperbaiki situasi, 

mengembangkan prosedur baru, dan memperbaiki masalah luas (Fuller et al, 2006 

dalam Kim, Hon, & Crant, 2009). 

Orang yang memiliki kepribadian proaktif mampu memindai peluang, 

menunjukan inisiatif, mengambil tindakan, dan bertahan sampai mereka mencapai 

akhir dengan membawa perubahan. Sementara orang yang kurang proaktif 

bersifat pasif dan reaktif; mereka cenderung beradaptasi dengan keadaan daripada 

mengubahnya. Orang yang tidak proaktif menunjukan pola yang berlawanan - 

mereka gagal mengidentifikasi, apalagi merebut peluang untuk mengubah banyak 
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hal. Mereka menunjukan sedikit inisiatif, dan mengandalkan orang lain untuk 

menjadi kekuatan bagi perubahan. Mereka secara pasif beradaptasi dengan, dan 

bahkan bertahan dengan keadaan mereka (Bateman, T. S., & Crant, J. M, 1993). 

Berdasarkan beberapa uraian pengertian kepribadian proaktif diatas, maka 

dapat disimpulkan bahwa individu dengan kepribadian proaktif  mampu 

mengubah lingkungan dengan cara mampu melihat peluang yang ada, 

menunjukan inisiatif, mengambil tindakan, dan mampu bertahan hingga mereka 

mencapai akhir sesuai dengan tujuannya.  

2.2.2 Aspek Kepribadian Proaktif 

Aspek-aspek kepribadian proaktif yang dikemukakan oleh Bateman, T. S., 

& Crant, J. M, (1993), yaitu :  

1. Kemampuan Mengidentifikasi Peluang 

Kemampuan mengidentifikasi peluang yaitu kemampuan individu dalam 

mengenali peluang lebih dulu dari orang lain (Rizkiani & Sawitri, 2015). Hal 

ini diperkuat dengan tanggapan dari Seibert, Crant, dan Kraimer (1999) yang 

menyatakan bahwa orang dengan kepribadian proaktif, mereka akan lebih 

dapat mengidentifikasi dan mengejar peluang untuk pengembangan diri, 

seperti memperoleh pendidikan lebih lanjut atau keterampilan yang 

dibutuhkan untuk promosi di masa depan.  

2. Menunjukan Inisiatif 

Menunjukkan inisiatif dalam kepribadian proaktif yaitu kecenderungan 

individu untuk memperbaiki hal yang tidak disukainya dan selalu mencari cara 

yang lebih baik untuk melakukan sesuatu (Rizkiani & Sawitri, 2015).  Hal ini 
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sesuai dengan pendapat Fuller & Marler (2009) yang mengungkapkan bahwa 

kepribadian proaktif adalah suatu tindakan dalam mengambil inisiatif pribadi 

dalam berbagai kegiatan dan situasi.  

3. Mengambil Tindakan 

Dalam hal ini, mengambil tindakan yaitu kemampuan individu untuk 

mewujudkan gagasannya menjadi kenyataan dan membuat perubahan di 

lingkungannya (Rizkiani & Sawitri, 2015). Orang dengan kepribadian proaktif  

akan mengambil tindakan untuk mempengaruhi lingkungan mereka (Bateman, 

T. S., & Crant, J. M, 1993).  

4. Bertahan Hingga Mencapai Penutupan Dengan Membawa Perubahan 

Bertahan hingga mencapai penutupan dengan membawa perubahan dapat 

dikatakan sebagai tindakan gigih, yaitu kecenderungan individu untuk tetap 

mempertahankan gagasan dan keyakinannya hingga mencapai perubahan yang 

berarti meskipun menghadapi berbagai rintangan (Rizkiani & Sawitri, 2015). 

Berdasarkan aspek-aspek yang telah disebutkan diatas, maka dapat 

disimpulkan aspek kepribadian proaktif adalah mampu mengidentifikasi peluang, 

menunjukan inisiatif, mengambil tindakan, dan bertahan hingga mencapai 

penutupan dengan membawa perubahan.  

2.2.3 Karakteristik Kepribadian Proaktif 

Menurut Bateman, T. S., & Crant, J. M, (1993) karakteristik kepribadian 

proaktif ditandai oleh beberapa proses, yaitu :  

1. Seleksi, dalam hal ini merupakan proses yang terjadi ketika orang memilih 

situasi untuk berpartisipasi dalam suatu hal (Schneider, 1983). 
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2. Restrukturasi kognitif, mengacu pada proses yang digunakan oleh seseorang 

untuk memahami, meanfsirkan, atau menilai lingkungan mereka (Secord dan 

Backman, 19865; Lazarus, 1984). 

3. Pembangkitan, dalam hal ini dimana orang-orang secara tidak sengaja 

membangkitkan reaksi dari orang lain, sehingga mengubah lingkungan sosial 

mereka sendiri (Buss, 1987; Scarr dan McCartney, 1983) 

4. Manipulasi, yaitu suatu upaya yang disengaja untuk melibatkan individu untuk 

membentuk, mengubah, mengekploitasi, atau mengubah lingkungan 

interpersonal mereka (Buss, 1987; Buss, Gomes, Higgins dan Lauterbach, 

1987). 

2.2.4 Pengukuran Kepribadian Proaktif 

Kepribadian proaktif adalah kecenderungan yang relatif stabil untuk 

mempengaruhi perubahan lingkungan yang membedakan orang berdasarkan 

sejauh mana mereka mengambil tindakan untuk berubah di lingkungan mereka 

(Batelman dan Crant, 1993). Batelman dan Crant menjelaskan bahwa pengukuran 

kepribadian proaktif terdiri dari aspek mengidentifikasi peluang, menunjukan 

inisiatif, mengambil tindakan, dan bertahan hingga mencapai penutupan dengan 

membawa perubahan. Keempat aspek tersebut dikembangkan menjadi 17 item 

dengan koefisien reliabilitas sebesar 0,89. 

Dalam penelitian ini, pengukuran kepribadian proaktif menggunakan 

aspek kepribadian proaktif yang dimodifikasi oleh Batelman dan Crant (2008). 

Aspek ini dipilih karena dirasa lebih menjelaskan kepribadian proaktif secara 

komprehensif dan mendukung tujuan penelitian. Dalam pengembangan alat ukur, 
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keempat aspek yang dikemukakan oleh Batelman dan Crant dimodifikasi menjadi 

beberapa indikator kemudian dikembangkan menjadi 40 item. 

2.3 Start Up 

2.3.1 Pengertian Start Up 

Start up merupakan sebuah usaha yang baru didirikan dan masih dalam 

tahap pengembangan serta masih melakukan penelitin untuk mencari potensi 

pasar dan semua tergolong dalam bidang teknologi dan informasi (Ries, 2011 

dalam Nugraha & Wahyuhastuti, 2017). Semua bisnis tersebut bergerak dalam 

bidang perdagangan dan jasa yang memenuhi kebutuhan sehari-hari konsumen, 

oleh karenanya mayoritas mereka bergerak dalam bidang online (Nugraha & 

Wahyuhastuti, 2017) 

Sejalan dengan pengertian start up yang disebutkan oleh Hardiyanto L 

(2018) menjelaskan bahwa start up merupakan kegiatan yang dilakukan 

perusahaan dengan keterbatasan sejarah, masih baru yang biasanya mengenai 

pencarian produk dan dimana tujuan dari start up  adalah menemukan pasar yang 

cocok dengan produk dan jasa baru yang akan ditawarkan. Pengusaha yang berada 

dalam masa start up diibaratkan sedang menjalani sebuah perjalanan yang masih 

belum teridentifikasi serta terdapat hal-hal yang menakutkan dan mendebarkan 

sehingga diperlukan persiapan yang matang. 

Istilah “start up” menjadi populer secara internasional pada masa 

gelembung dot-com, di mana dalam periode tersebut banyak perusahaan dot-com 

didirikan secara bersamaan (id.technasia, 2015). Start up mampu menumbuhkan 

atau menciptakan peluang baru bagi para generasi muda khususnya yang bersedia 
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untuk beradaptasi dan mengubah pola pasar tradisional ke pasar virtual. Model 

bisnis lama yang mulai berubah ke model bisnis online (start up) dimana 

inventaris digantikam oleh informasi dan produk digital meggantikan barang fisik 

(Nugraha & Wahyuhastuti, 2017).  

Secara umum perusahan startup memiliki beberapa karakteristik, yaitu; 1) 

Perusahaan berumur kurang dari 3 tahun, 2) Karyawan yang dimiliki kurang dari 

20 orang, 3) Omset penjualan pertahun kurang dari $100.000,00, 4) Perusahaan 

dalam tahap perkembangan, 5) Mayoritas bergerak dalam bidang teknologi, 6) 

Produknya pada umumnya berbasis aplikasi dalam model digital, dan 7) 

Umumnya beroperasi dan bergerak berbasis website dan online, serta 8) 

Pelakunya mayoritas pemuda (Ryandono, 2018). 

Berdasarkan beberapa definisi start up diatas, maka dapat disimpulkan 

bahwa start up adalah sebuah bisnis rintisan yang bergerak dalam bidang 

teknologi digital yang masih berkembang dan biasanya produk yang dibuat dalam 

bentuk aplikasi dan beroperasi melalui website. 

2.4 Hubungan Kepribadian Proaktif Dengan Innovative Work 

Behavior Pada Pekerja Start Up Kota Semarang 

 
Start up merupakan sebuah usaha yang baru didirikan dan masih dalam 

tahap pengembangan serta masih melakukan penelitin untuk mencari potensi 

pasar dan semua tergolong dalam bidang teknologi dan informasi (Ries, 2011 

dalam Nugraha & Wahyuhastuti, 2017). Meskipun perkembangan start up di 

Indonesia memang cukup pesat, namun meningkatnya perkembangan jumlah start 

up tersebut juga sebanding dengan angka kegagalan yang menimpa start up. 

Keterbatasan yang dialami bisnis start up  menyebabkan proses inovasi bisnis 
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start up  pun dilakukan secara terbatas sehingga menghasilkan produk inovasi 

yang tidak maksimal. Masalah keterbatasan proses inovasi ini menyebabkan 

tingginya tingkat kegagalan dari bisnis start up (Freeman, 2007 dalam Nafizah, 

2018). 

Scott dan Bruce (1994) menyebut istilah inovasi pada tingkat individu 

sebagai individual innovative behavior, yang selanjutnya diterjemahkan sebagai 

perilaku kerja inovatif (Innovative Work Behavior). Robbins dan Judge (2013) 

dalam Windiarsih & Etikariena (2017) yang menyebutkan bahwa faktor yang 

secara signifikan dapat memengaruhi individu dalam menampilkan suatu perilaku 

adalah kepribadian.  Janssen, O (2003) mengatakan bahwa perilaku kerja inovatif 

biasanya mencangkup eksplorasi peluang dan generalisasi ide-ide baru, tetapi juga 

dapat mencangkup perilaku yang diarahkan menuju penerapan peruabahan, 

menerapkan pengetahuan baru atau meningkatkan proses meningkatkan kinerja 

pribadi dan / atau bisnisnya. Dengan kata lain, untuk dapat melakukan perilaku 

inovatif, dibutuhkan kesediaan individu untuk secara aktif terlibat dalam 

mengimplementasikan ide baru yang dimilikinya. Adapun kepribadian yang 

menemukan adanya keaktifan sebagai salah satu faktor yang dimiliki adalah 

kepribadian proaktif.  

Bateman & Crant (1993) dalam Seibert, Crant, & Kraimer (1999) 

mendefinisikan kepribadian proaktif adalah orang yang relatif tidak dibatasi oleh 

kekuatan situasional dan mempengaruhi perubahan lingkungan mereka. Batelman 

& Crant memandang kepribadian proaktif sebagai kecenderungan stabil terhadap 

menampilkan perilaku proaktif.  

https://scholar.google.co.id/citations?user=46c2xzQAAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.co.id/citations?user=Ci3g_28AAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.co.id/citations?user=zbBrGD0AAAAJ&hl=en&oi=sra
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Oleh karena itu pekerja start up harus memiliki kepribadian proaktif 

supaya dapat meningkatkan perilaku kerja inovatif (innovative work behavior) 

agar ia mampu menerapkan ide baru yang dalam perusahaan. Adanya ide baru ini 

harapannya dapat menghasilkan produk inovasi yang maksimal dan dapat 

mempertahankan eksistensi start up dengan cara peningkatan mutu dan kualitas 

produk maupun jasa yang diberikan.  

Penelitian yang menguji mengenai beberapa hubungan antara kepribadian 

proaktif dengan perilaku kerja inovatif dilakukan oleh Li, Liu, Liu, & Wang 

(2016). Penelitian ini menguji pengaruh kepribadian proaktif pada perilaku kerja 

inovatif pada profesi guru. Subyek dalam penelitian ini sebanyak 352 guru 

sekolah dasar dan menengah di China. Hasil menunjukan bahwa kepribadian 

proaktif secara signifikan positif dengan perilaku kerja inovatif guru.  

Penelitian lain yang menguji hubungan antara kepribadian proaktif dan 

perilaku kerja inovatif yang dilakukan oleh Windiarsih & Etikariena (2017) 

mengenai perilaku kerja inovatif di BUMN X. subyek dalam penelitian ini 

sebanyak 135 karyawan BUMN X yang terbagi menjadi empat divisi. Penelitian 

ini menyimpulkan bahwa kepribadian proaktif berhubungan positif secara 

signifikan terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan di BUMN X.  
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2.5 Kerangka Berpikir 

 

 

 

 

 

                                  

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir Hubungan Antara Kepribadian Proaktif D.engan 

Innovative Work Behavior Pada Pekerja Start Up Kota Semarang 

Kepribadian proaktif sebagai kapasitas positif dalam individu ditandai 

dengan kemampuan mengidentifikasi peluang, menunjukan inisiatif, mengambil 

tindakan, dan bertahan hingga mencapai penutupan dengan membawa perubahan. 

Jika kepribadian proaktif pada pekerja start up Kota Semarang tinggi maka 
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individu tersebut akan menerapkan ide baru yang ditandai dengan adanya perilaku 

innovasi yang tinggi (innovative work behavior). Asumsi dari peneliti ini adalah 

ketika individu tersebut mempunyai tingkat kemampuan mengidentifikasi peluang 

tinggi, menunjukan inisiatif tinggi, kemampuan mengambil keputusan tinggi, dan 

bertahan hingga penutupan tinggi walaupun dalam proses bekerja terdapat 

beberapa hambatan dan masalah, karyawan akan mampu menghasilkan ide baru 

yang seringkali ia terapkan dalam perusahaan.   

2.6 Hipotesis Penelitian 

Menurut Sugiyono (2014:62) hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah dalam penelitian. Berdasarkan penjelasan secara 

teoritis yang telah dikemukakan diatas, maka hipotesis penelitian adalah ada 

hubungan positif antara kepribadian proaktif dengan innovative work behavior 

pada pekerja start up Kota Semarang.  
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis mengenai hubungan kepribadian proaktif dan 

innovative work behavior pada pekerja start up Kota Semarang maka dapat 

disimpulkan : 

1. Innovotive work behavior yang dimiliki pekerja start up Kota Semarang 

berada pada kategori tinggi cenderung tinggi. Dimensi yang paling 

berkontribusi terhadap tinggi rendahnya innovative work behavior adalah idea 

promotion.  

2. Kepribadian proaktif yang dimiliki pekerja start up Kota Semarang berada 

pada kategori tinggi cenderung tinggi. Aspek yang paling berkontribusi 

terhadap tinggi rendahnya kepribadian proaktif adalah kemampuan 

mengidentifikasi peluang.  

3. Ada hubungan positif yang signifikan antara kepribadian proaktif dengan 

innovative work behavior pada pekerja start up Kota Semarang, oleh karena 

itu, penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepribadian proaktif 

maka semakin tinggi pula innovative work behavior pada pada pekerja start 

up Kota Semarang. Begitu juga sebaliknya, semakin rendah kepribadian 

proaktif maka semakin rendah pula innovative work behavior pada pada 

pekerja start up.  
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5.2  Saran 

Beberapa saran yang dapat peneliti kemukakan berdasarkan penelitian 

adalah : 

1. Bagi peneliti Selanjutnya  

Pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat meneliti lebih lanjut variabel 

lain untuk mengetahui faktor-faktor lain yang dapat meningkatkan innovative 

work behavior. 

2. Bagi Subjek Penelitian 

Pekerja start up hendaknya mempertahankan perilaku inovatif kerja 

terhadap start up ia bekerja sehingga mampu menciptakan dan 

mengimpementasikan ide inovatif yang dimiliki guna meningkatkan  nilai 

perusahaan. Selain itu, menjadikan rumah kedua setelah rumah pribadi. Rumah 

dimana individu bekerja, berkontribusi, berafiliasi, dan mendapatkan kompenasi.  

3. Bagi Pengusaha Start Up 

Pengusaha start up dapat menggunakan skala innovative work behavior 

dan skala kepribadian proaktif yang dibuat oleh peneliti guna menjadi dasar 

pertimbangan ketika melakukan proses recruitment pekerja. Hal ini bertujuan 

supaya pengusaha start up memiliki pekerja yang memiliki perilaku inovatif dan 

proaktif tinggi.  
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