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ABSTRACT 
Indonesia is ranked 61st out of 132 countries in the world based on innovation capability. This 
shows that Indonesia needs to strive so that can improve innovation capabilities, from the 
organizational level to the individual level. This research was conducted to examine the 
moderating role of ambidextrous organizational culture on the direct effect of transformational 
leadership on innovative work behavior as well as the indirect effect through motivation to learn. 
This research was conducted on ASN through a survey distributed online using a self-report 
questionnaire. Data were analyzed using Hayes’ PROCESS models 4 and 15 with  SPSS version 
26 software. The results show that motivation to learn fully mediates the effect of 
transformational leadership on innovative work behavior. In addition, ambidextrous 
organizational culture does not moderate either the direct or indirect effect of transformational 
leadership on innovative work behavior. This shows that transformational leadership requires the 
mediating role of motivation to learn so that innovative work behavior can occur. However, it 
turns out that an ambidextrous organizational culture cannot strengthen employees’ innovative 
work behavior. This research provides a foundation for organizations to encourage motivation to 
learn through the application of transformational leadership, which can then have an mpact on 
employee innovative behavior.  
Keywords: Ambidextrous organizational culture, ASN, innovative work behavior, motivation 
to learn, transformational leadership 

 
ABSTRAK  
Indonesia berada pada peringkat 61 dari 132 negara di dunia berdasarkan kemampuan 
inovasi. Hal ini menunjukkan bahwa Indonesia perlu berusaha untuk meningkatkan 
kemampuan inovasi mulai dari tingkat organisasi hingga tingkat individu. Penelitian ini 
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bertujuan untuk menguji peran moderasi dari budaya kerja ambidextrous pada pengaruh 
langsung dari kepemimpinan transformasional terhadap perilaku kerja inovatif 
maupun pada pengaruh tidak langsung melalui motivasi untuk belajar. Penelitian ini 
dilakukan pada ASN dengan menyebarkan survei secara daring menggunakan 
kuesioner self-report. Data dianalisis menggunakan Hayes’ PROCESS model 4 dan 15 
pada software SPSS versi 26. Hasil menunjukkan bahwa motivasi untuk belajar 
memediasi secara penuh pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap perilaku 
kerja inovatif. Lebih lanjut, budaya kerja ambidextrous tidak memoderasi baik pengaruh 
langsung ataupun pengaruh tidak langsung dari kepemimpinan transformasional 
terhadap perilaku kerja inovatif. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional membutuhkan peran mediasi dari motivasi untuk belajar sehingga 
dapat mendorong perilaku kerja inovatif pegawai. Namun, ternyata budaya organisasi 
ambidextrous tidak dapat menguatkan perilaku kerja inovatif pegawai. Penelitian ini 
memberikan landasan bagi organisasi untuk mendorong motivasi untuk belajar melalui 
penerapan kepemimpinan transformasional, yang kemudian dapat berdampak 
terhadap perilaku inovatif pegawai.  
Kata Kunci: ASN, budaya organisasi ambidextrous, kepemimpinan transformasional, motivasi 
untuk belajar,  perilaku kerja inovatif  
 

A. PENDAHULUAN  
ada tahun 2023 Indonesia 
menempati urutan ke-61 dari 132 
negara di dunia berdasarkan 
kemampuan inovasi. Di sisi lain, 

Indonesia juga ternyata menempati 
urutan ke-12 dari 16 negara di wilayah 
Asia Tenggara, Asia Timur, dan Oseania 
(Global Innovation Index, 2023). Hal ini 
menunjukkan bahwa Indonesia perlu 
berusaha untuk meningkatkan 
kapabilitas inovasi mulai dari tingkat 
organisasi hingga pada tingkat 
individu.  Pentingnya menjaga 
kontinuitas inovasi menjadi krusial 
karena menjadi salah satu faktor 
penentu kesuksesan suatu organisasi 
(Janssen dkk. 2004), serta 
memungkinkan keberlangsungan dan 
daya saing dalam memenuhi kebutuhan 
pelanggan (Etikariena & Muluk, 2014). 
Inovasi bukan hanya sebatas upaya 
terus menerus untuk memperbaiki 

praktik kerja yang sudah ada serta pola 
pikir yang menjadi kebiasaan dalam 
suatu organisasi (Hartley, 2006). Lebih 
dari itu, inovasi menjadi langkah untuk 
mengubah perspektif dan metode 
penyelesaian yang umumnya digunakan 
dalam menghadapi tantangan atau 
masalah (Torfing, 2018).  

Pada lingkup organisasi pelayanan 
publik atau organisasi pemerintah, 
inovasi dapat mendukung pencapaian 
tujuan organisasi serta membantu 
organisasi untuk responsif terhadap 
perubahan yang tengah berlangsung di 
masyarakat (Agarwal, 
2014). Selanjutnya, Stewart-Weeks & 
Kastelle (2015) mengatakan bahwa 
untuk mendorong perkembangan dan 
pertumbuhan ekonomi suatu negara 
maka inovasi di sektor publik menjadi 
hal penting. Di Indonesia, inovasi pada 
lingkup sektor publik mulai gencar 
berkembang seiring dengan penetapan 
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kebijakan reformasi birokrasi melalui 
Perpres No. 81 Tahun 2010 tentang 
Grand Design Reformasi Birokrasi 2010 
– 2025 (Prasetya, 2019). Selain itu, 
Prasetya (2019) mengungkapkan bahwa 
meski tidak secara eksplisit disebutkan 
sebagai sasaran dari reformasi birokrasi, 
inovasi menjadi hal yang banyak 
dikaitkan dengan pelaksanaan reformasi 
birokrasi pemerintah Indonesia. 
Kementerian Pendayagunaan Aparatur 
dan Reformasi Birokrasi telah berupaya 
untuk mendorong terciptanya inovasi di 
lingkungan organisasi pemerintah 
melalui Kompetisi Inovasi Pelayanan 
Publik sejak tahun 2014 (KemenPAN-
RB, 2022).  

Perilaku kerja inovatif 
didefinisikan sebagai upaya untuk 
menciptakan, memperkenalkan, dan 
mengaplikasikan gagasan baru di dalam 
peran pekerjaan, kelompok, ataupun 
organisasi dalam rangka memberikan 
manfaat bagi kinerja peran, kelompok, 
atau organisasi (West & Farr, 1989). 
Lebih lanjut, Scott dan Bruce (1994) 
menjelaskan bahwa perilaku kerja 
inovatif di tempat kerja merupakan 
perilaku kompleks yang terdiri dari tiga 
tahapan, yaitu idea generation, idea 
promotion, dan idea realization. Pegawai 
memiliki peran krusial dalam mencapai 
inovasi organisasi karena mereka 
berkontribusi dalam menghasilkan 
gagasan-gagasan baru serta 
mengusulkan beragam pendekatan baru 
(Khorakian, dkk., 2019). Oleh karena itu, 
organisasi bisa mencapai inovasi dengan 
mengalokasikan investasi pada sumber 
daya manusia, karena inovasi dapat 
dicapai melalui perilaku kerja inovatif 
pegawai (Wang dkk., 2015). Hal ini juga 

didukung oleh Etikariena dan Muluk 
(2014), bahwa individu adalah pihak 
yang menginisiasi dan 
mengimplementasikan gagasan inovatif. 
Untuk itu, penting bagi seorang 
pegawai, termasuk di organisasi 
pemerintah, untuk mampu 
menampilkan inovasi individu (Bysted 
& Hansen, 2015).  

Penelitian terdahulu menunjukkan 
bahwa faktor gaya kepemimpinan 
berperan sebagai anteseden bagi 
perilaku kerja inovatif (Lin, 2023; Afsar 
& Umrani, 2019; Groselj dkk., 2020; 
Etikariena, 2020). Di antara beragam 
gaya kepemimpinan yang diteliti 
sebelumnya, gaya kepemimpinan 
transformasional menjadi salah satu 
fokus yang cukup banyak diteliti 
dampaknya terhadap perilaku inovatif. 
Gaya kepemimpinan transformasional 
dinilai berperan lebih baik 
dibandingkan dengan gaya 
kepemimpinan transaksional (Bednall 
dkk., 2018), karena gaya kepemimpinan 
transaksional tidak cukup mendorong 
motivasi pengikut untuk memunculkan 
perilaku inovatif (Zhu & Akhtar, 2014). 
Lebih lanjut, hasil studi menunjukkan 
bahwa gaya kepemimpinan 
transformasional merupakan penggerak 
penting dalam proses terciptanya 
kreativitas pegawai dan perilaku kerja 
inovatif. Melalui gaya kepemimpinan 
transformasional ekspektasi diri 
pengikut dapat ditingkatkan, kemudian 
memberikan makna visi dan misi, serta 
membantu pengikut untuk menegaskan 
solusi rasional dari permasalahan yang 
dihadapi (Groselj dkk., 2020; Jyoti & 
Dev, 2015).  
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Meskipun beragam studi terdahulu 
menyebutkan bahwa gaya 
kepemimpinan transformasional 
berhubungan secara positif dengan 
perilaku kerja inovatif (Afsar & Umrani, 
2019; Afsar dkk., 2014; Choi dkk., 2015), 
nyatanya masih terdapat hasil penelitian 
yang menunjukkan adanya 
inkonsistensi. Studi yang dilakukan oleh 
Udin dan Saikh (2022) dengan sampel 
pekerja pada perusahaan pengolahan 
batu di salah satu kota di Indonesia 
menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan transformasional tidak 
berhubungan dengan perilaku kerja 
inovatif. Temuan studi yang masih 
menunjukkan inkonsistensi dapat 
menjadi indikasi perlunya pengujian 
lebih lanjut untuk memahami 
mekanisme mediasi maupun moderasi 
yang dapat menjelaskan hubungan 
antara gaya kepemimpinan 
transformasional dengan perilaku kerja 
inovatif.  

Rhee dkk. (2010) berpendapat 
bahwa komitmen yang berkelanjutan 
untuk belajar merupakan esensi dari 
inovasi. Lebih lanjut, Afsar dan Umrani 
(2020) berpendapat bahwa orientasi 
untuk belajar dapat dianggap sebagai 
salah satu orientasi motivasi. Kondisi 
tersebut kemudian mendorong individu 
untuk terlibat dalam kegiatan yang 
mendukung individu dalam 
mengembangkan dan 
mengimplementasikan gagasan yang 
bermanfaat bagi pekerjaan mereka 
(Sujan dkk., 1994). Dengan demikian, 
motivasi untuk belajar dapat dipahami 
sebagai dorongan pada diri pegawai 
untuk memperoleh pengetahuan atau 
wawasan baru yang mendorong 

kreativitas dan inovasi mereka (Gong 
dkk., 2009). Dengan merujuk pada 
gagasan Scott dan Bruce (1994), belajar 
merupakan prasyarat untuk 
mengembangkan kreativitas, dan bahwa 
perilaku kreatif dari proses idea 
generation merupakan landasan menuju 
perilaku kerja inovatif (Afsar & Umrani, 
2020).   

Pada hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Afsar dan Umrani (2020), 
disebutkan bahwa motivasi untuk 
belajar berkorelasi positif dengan 
perilaku inovasi pegawai di tempat 
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 
ketika seorang pegawai memiliki 
motivasi belajar yang tinggi maka ia 
akan cenderung menampilkan perilaku 
yang inovatif dalam bekerja. Lebih 
lanjut, Colquitt dkk. (2000) serta Wang 
dan Noe (2010) menjelaskan bahwa 
ketika motivasi belajar seorang pegawai 
tinggi, ia akan mendapatkan beragam 
hal, termasuk pengetahuan dan 
keterampilan baru. Hal tersebut 
kemudian dapat mendorong munculnya 
idea generation. Idea generation 
merupakan salah satu bagian dari 
perilaku kerja inovatif. Khaola dan 
Coldwell (2019) serta Sattayaraksa dan 
Boon-itt (2018) mengemukakan bahwa 
peran pemimpin sangat penting dalam 
membangkitkan dorongan untuk belajar 
dan mempelajari hal-hal baru. Dalam 
hal ini, seorang pemimpin 
transformasional biasanya akan 
menekankan pada motivasi intrinsik 
yang dimiliki oleh para pegawainya 
(Yukl, 2009). Motivasi untuk belajar 
dapat dikategorikan sebagai motivasi 
intrinsik. Beberapa hasil penelitian 
terdahulu menunjukkan bahwa 



● DEWI ARIANI HERTINA, ARUM ETIKARIENA ● 

 
 

132 
JURNAL TRANSFORMASI ADMINISTRASI ● VOLUME 14 ● NOMOR  02 ● TAHUN 2024  

 

kepemimpinan transformasional 
berdampak secara signifikan terhadap 
motivasi untuk belajar (Afsar & Umrani, 
2019; Leithwood & Jantzi, 2006).  

Menurut Kidwell dan Jewel (2003), 
variabel intrinsik lebih menentukan 
intensi seseorang dalam berperilaku. 
Oleh karena itu, motivasi untuk belajar 
dapat dianggap memiliki peran yang 
lebih signifikan dalam menentukan 
intensi individu dalam berperilaku. 
Lebih lanjut, berdasarkan teori 
Interactionist Perspective of Creativity 
(IPC), perilaku pegawai dapat dipahami 
sebagai hasil interaksi kompleks antara 
faktor internal individu dengan faktor 
situasional lingkungan (Woodman dkk., 
1993). Mengacu pada kerangka pikir 
tersebut, motivasi untuk belajar yang 
merupakan faktor internal individu 
dapat berperan memunculkan perilaku 
kerja inovatif pada diri pegawai. Di sisi 
lain, gaya kepemimpinan 
transformasional memiliki peran sebagai 
faktor situasional yang dapat 
mendorong perilaku kerja inovatif pada 
individu. Selain itu, kepemimpinan 
transformasional juga dapat mendorong 
motivasi intrinsik individu untuk 
memunculkan motivasi untuk belajar 
yang kemudian pada akhirnya memicu 
kemunculan ide-ide inovatif serta 
perilaku yang inovatif di tempat kerja. 
Melalui pertimbangan tersebut, peneliti 
berasumsi bahwa motivasi untuk belajar 
dapat berperan sebagai mekanisme 
penghubungan yang dapat menjelaskan 
pengaruh gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku 
kerja inovatif.  

Afsar dan Umrani (2020) dalam 
penelitiannya menggunakan motivasi 

untuk belajar sebagai mediator pada 
hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dengan perilaku kerja 
inovatif. Hasil dari penelitian tersebut 
menunjukkan bahwa pengaruh 
kepemimpinan transformasional 
terhadap perilaku kerja inovatif melalui 
motivasi untuk belajar masih tergolong 
rendah (indirect effect = 0,203). Hal ini 
dapat mengindikasikan bahwa 
hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dan perilaku kerja 
inovatif yang dimediasi oleh motivasi 
untuk belajar membutuhkan boundary 
condition. Selain itu, pada penelitian 
yang dilakukan oleh Lin (2023) 
diketahui bahwa nilai pengaruh 
kepemimpinan transformasional 
terhadap perilaku kerja inovatif 
termasuk kategori rendah (𝛃=0,116). 
Begitu juga dengan hasil penelitian dari 
Odugbesan dkk. (2023) yang ternyata 
masih tergolong sangat rendah 
(𝛃=0,031). Oleh karena itu, hubungan 
antara kepemimpinan transformasional 
dan perilaku kerja inovasi juga 
membutuhkan boundary condition.  
Jong dan Hartog (2007) berpendapat 
bahwa budaya berperan dalam memicu 
perilaku inovatif. Budaya organisasi 
ambidextrous merupakan salah satu jenis 
budaya dalam organisasi. Budaya kerja 
ambidextrous berkembang dari konsep 
ambidexterity organisasi yang 
merupakan kemampuan organisasi 
untuk melakukan eksplorasi dan 
eksploitasi kemampuan atau 
kompetensi yang dimiliki (Wang & 
Rafiq, 2014). Selanjutnya, budaya 
organisasi ambidextrous dapat 
didefinisikan sebagai budaya organisasi 
yang mempraktekkan keseimbangan 
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kreativitas dan ketertiban pada saat 
yang sama dan bermanfaat dalam upaya 
eksplorasi dan eksploitasi untuk 
mencapai tujuan inovasi (Gibson & 
Birkinshaw, 2004). Menurut Wang dan 
Rafiq (2014), budaya organisasi 
ambidextrous terdiri dari dua dimensi, 
yaitu keragaman organisasi yang 
didefinisikan sebagai serangkaian nilai 
dan norma di dalam organisasi yang 
mendorong penerimaan dan 
keterbukaan terhadap perbedaan, serta 
mengakui dan menghargai beragam 
sudut pandang, keterampilan, dan 
pengetahuan individu yang berbeda; 
serta visi bersama. yang didefinisikan 
sebagai serangkaian nilai dan norma 
dalam organisasi yang mendukung 
keterlibatan aktif anggota organisasi 
dalam pengembangan, komunikasi, 
sosialisasi, dan implementasi tujuan 
organisasi. Penelitian yang dilakukan 
oleh Pratiwi dan Salendu (2021) 
menunjukkan bahwa budaya organisasi 
ambidextrous merupakan salah satu 
prediktor yang dapat memunculkan 
perilaku kerja inovatif. Dengan 
demikian, peneliti mengajukan budaya 
organisasi ambidextrous sebagai 
moderator yang dapat meningkatkan 
nilai hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dan perilaku kerja 
inovatif serta nilai hubungan 
kepemimpinan transformasional dengan 
perilaku kerja inovatif melalui motivasi 
untuk belajar. 

Berdasarkan paparan di atas, 
penelitian ini berkontribusi untuk 
mengeksplorasi mekanisme moderasi 
dari budaya organisasi ambidextrous 
pada pengaruh langsung dari 
kepemimpinan transformasional 

terhadap perilaku kerja inovatif pegawai 
maupun pada pengaruh tidak langsung 
melalui mediator motivasi untuk belajar. 
Kebaruan penelitian ini terletak pada 
penggunaan variabel level organisasi 
berupa budaya organisasi ambidextrous 
sebagai boundary condition pada 
hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dan perilaku kerja 
inovatif yang masih jarang diteliti pada 
konteks organisasi pemerintah di 
Indonesia. Variabel internal berupa 
motivasi untuk belajar diharapkan dapat 
menjadi mekanisme penghubung antara 
kepemimpinan transformasional dan 
perilaku kerja inovatif. Variabel level 
organisasi berupa budaya budaya 
organisasi ambidextrous diharapkan 
dapat memengaruhi hubungan 
langsung antara kepemimpinan 
transformasional dan perilaku kerja 
inovatif maupun hubungan tidak 
langsung melalui mediasi motivasi 
untuk belajar. Dengan demikian, 
hipotesis penelitian ini adalah: 

 
H1: budaya organisasi ambidextrous 

memoderasi pengaruh langsung 
kepemimpinan transformasional 
terhadap perilaku kerja inovatif 
maupun pada pengaruh tidak 
langsung melalui motivasi untuk 
belajar.  



● DEWI ARIANI HERTINA, ARUM ETIKARIENA ● 

 
 

134 
JURNAL TRANSFORMASI ADMINISTRASI ● VOLUME 14 ● NOMOR  02 ● TAHUN 2024  

 

 
 

 
 
 
 
 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 
B. METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan 
penelitian kuantitatif non-eksperimental 
dengan jenis korelasional. Penelitian 
korelasional merupakan jenis penelitian 
yang dilakukan untuk melihat 
kemampuan prediktif antar variabel 
(Gravetter & Forzano, 2018). Penelitian 
korelasional ini dilakukan untuk 
mendapatkan gambaran peran perilaku 
kerja inovatif terhadap kepemimpinan 
transformasional melalui mekanisme 
mediator yang dimoderasi. Berdasarkan 
hipotesis penelitian yang telah disusun, 
motivasi untuk belajar dan budaya 
organisasi ambidextrous dipandang 
sebagai variabel yang berperan sebagai 
mediator dan moderator yang dapat 
menjelaskan pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku 
kerja inovatif.  

Partisipan dari penelitian ini 
adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) 
yang bekerja di organisasi pemerintah X 
dan Y selama minimal 3 tahun. 
Pemilihan sampel ini didasarkan pada 
pertimbangan bahwa saat ini seiring 
dengan berjalannya reformasi birokrasi, 
ASN dituntut untuk lebih kompetitif 
dan inovatif sehingga diharapkan terjadi 
peningkatan kualitas layanan kepada 
masyarakat maupun pemangku 

kepentingan lainnya. Reformasi 
birokrasi pelayanan publik memiliki 
peran yang krusial dalam mendorong 
tumbuhnya inovasi secara berkelanjutan 
(KemenPANRB, 2022). Selain itu, 
dengan mempertimbangkan bahwa 
penelitian ini hendak mengukur budaya 
organisasi ambidextrous, maka peneliti 
memutuskan untuk membatasi jumlah 
organisasi yang akan dijadikan sampel. 
Hal ini dilakukan untuk mengantisipasi 
kesenjangan persepsi pegawai mengenai 
budaya organisasi yang diterapkan di 
tempat mereka bekerja.  

Dengan mengacu pada 
perhitungan g-power, maka jumlah 
partisipan yang ditargetkan mengikuti 
penelitian ini adalah 119 orang.  Pada 
periode pengumpulan data yang 
dilakukan selama 8 hari, terkumpul 
sejumlah 144 partisipan. Akan tetapi, 
hanya 125 data partisipan yang dapat 
dianalisis karena sebanyak 21 partisipan 
tidak berhasil menjawab pertanyaan 
pengecoh dengan benar. Teknik 
convenience sampling digunakan dalam 

penelitian ini dengan mempertimbangkan 

keterbatasan lini waktu pelaksanaan 

penelitian.  
Terdapat empat jenis instrumen 

berupa kuesioner yang digunakan 
dalam penelitian ini. Instrumen yang 
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digunakan untuk mengukur perilaku 
kerja inovatif merupakan alat ukur yang 
dikembangkan oleh Janssen (2000) dan 
telah diadaptasi ke dalam Bahasa 
Indonesia oleh Etikariena dan Muluk 
(2014). Alat ukur ini terdiri dari 9 item 
dengan 6 poin skala likert (1 = belum 
pernah sama sekali melakukan, hingga 6 
= selalu melakukan), dan memiliki nilai 
Cronbach Alpha 0,80. Contoh item 
“Mencari metode kerja yang baru di 
pekerjaan saya”. 

Instrumen kedua adalah kuesioner 
yang digunakan untuk mengukur 
kepemimpinan transformasional, 
mengadaptasi Multifactor Leadership 
Questionnaire yang dikembangkan oleh 
Podsakoff dkk. (1996). Alat ukur ini 
terdiri dari 20 item dengan 6 poin skala 
likert (1 = sangat tidak setuju, hingga 6 = 
sangat setuju). Alat ukur ini memiliki 
nilai Cronbach Alpha 0,82. Contoh item 
“Pemimpin saya berbicara tentang nilai-
nilai dan keyakinan saya yang paling 
penting”.  

Instrumen berikutnya bertujuan 
untuk mengukur motivasi untuk belajar, 
diadaptasi dari Afsar & Umrani (2020). 
Alat ukur ini terdiri dari 4 item 
menggunakan 6 poin skala likert (1 = 
sangat tidak setuju, hingga 6 = sangat 
setuju). Nilai Cronbach Alpha adalah 
0,87. Contoh item adalah “Saya akan 
berusaha belajar sebanyak mungkin dari 
pekerjaan saya”.  

Instrumen terakhir adalah 
kuesioner yang digunakan untuk 
mengukur budaya organisasi 
ambidextrous. Instrumen ini 
mengadaptasi alat ukur yang 
dikembangkan oleh Wang & Rafiq 
(2014). Alat ukur ini terdiri dari 7 item 

dengan 6 poin skala likert (1 = sangat 
tidak setuju, hingga 6 = sangat setuju). 
Nilai Cronbach Alpha adalah 0,92 
dengan contoh item “kami menghargai 
sudut pandang setiap orang yang 
berbeda”. Alat ukur Multifactor 
Leadership Questionnaire, motivasi 
untuk belajar, dan budaya organisasi 
ambidextrous terlebih dahulu dilakukan 
proses translasi dan back translation yang 
masing-masing dilakukan oleh dua 
orang translator.  

Proses pengambilan data 
penelitian dilakukan melalui cross-
sectional study. Kuesioner disebarkan 
secara daring dengan menggunakan 
tautan google form melalui berbagai 
media sosial dan whatsapp chat 
application selama kurun waktu 8 hari, 
yaitu tanggal 13 – 20 November 2023.  
Kuesioner terdiri dari beberapa bagian, 
yaitu bagian informed consent, identitas 
partisipan, serta 6 bagian yang terdiri 
dari item-item alat ukur. Item alat ukur 
pada kuesioner disusun secara acak. Hal 
ini dilakukan dalam rangka 
meminimalisasi kemungkinan 
terjadinya common method bias. Selain itu, 
untuk memastikan partisipan serius 
dalam pengisian kuesioner, maka 
peneliti menyisipkan pertanyaan 
pengecoh di dalam kuesioner. Peneliti 
memberikan reward berupa uang 
elektronik masing-masing sebesar Rp. 
50.000,00 bagi 20 orang partisipan yang 
beruntung yang diundi setelah proses 
penelitian selesai. Bagi partisipan yang 
tertarik untuk mengikuti undian 
tersebut, peneliti menyediakan tautan 
terpisah untuk diisi. Sebelum 
dilaksanakan pengambilan data, 
penelitian ini telah mendapatkan surat 
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keterangan lolos kaji etik dari Komite 
Etik Fakultas Psikologi Universitas 
Indonesia dengan nomor 
318/FPsi.Komite Etik/PDP.04.00/2023. 
Data yang didapatkan kemudian diolah 
dan dianalisis menggunakan PROCESS 
versi 4.2 pada aplikasi SPSS 26.  Untuk 
menguji hipotesis penelitian, dilakukan 
analisis model 4 dan model 15 (Hayes, 
2022). 

 
C. KESIMPULAN DAN 

REKOMENDASI 
Berdasarkan gambaran demografi 
partisipan pada tabel 1, diketahui bahwa 
jumlah partisipan yang memenuhi 
kriteria dan menyelesaikan pengisian 
kuesioner adalah sebanyak 125 
partisipan, terdiri dari 62 partisipan 
yang berasal dari organisasi pemerintah 
X dan 63 partisipan berasal dari 
organisasi pemerintah Y. Usia partisipan 
dibagi ke dalam kategorisasi yang 
mengacu pada tahapan perkembangan 
karir dari Super dan Jordaan (1973), 
yaitu establishment stage age (usia 21 – 26 
tahun), advancement stage age (usia 26 – 
40 tahun), maintenance stage age (usia 40 – 
60 tahun), dan withdrawal stage age (usia 
di atas 60 tahun). Partisipan penelitian 
ini didominasi oleh mereka yang 
termasuk pada kategori advancement age, 
yaitu sebanyak 88 partisipan (70,4%). 
Selanjutnya partisipan penelitian ini 
didominasi oleh pegawai yang 
merupakan pejabat fungsional tertentu 
yang mencapai 70 partisipan (56%). 
Sebanyak 56 partisipan (44,8%) memiliki 
Pendidikan terakhir S1, dan 43 
partisipan (34,4%) merupakan lulusan 
S2. Dari sisi masa kerja, sebanyak 46 
partisipan (36,8%) telah bekerja selama 

rentang waktu 11 – 15 tahun, dan 
sebanyak 42 partisipan (33,6%) telah 
bekerja selama rentang waktu 6 – 10 
tahun. 

Tabel 1. Karakteristik Demografi Partisipan 
Karakteristik 
Demografi 

Frekuensi Presentase 

Instansi   
Organisasi X 63 50,4 
Organisasi Y 62 49,6 
Usia   
21 – 26 4 3,2 
27 – 40 88 70,4 
40 – 60 31 24,8 
>60 2 1,6 
 
Jabatan 

  

Pelaksana 50 40 
Fungsional 70 56 
Struktural 5 4 
Pendidikan Terakhir   
SMA 2 1,6 
Diploma 16 12,8 
S1 56 44,8 
S2 43 34,4 
S3 8 6,4 
Masa Kerja   
≤ 5 tahun 11 8,8 
6 – 10 tahun 42 33,6 
11 – 15 tahun 46 36,8 
≥ 16 tahun 26 20,8 

Berdasarkan hasil perhitungan 
statistik deskriptif dari masing-masing 
variabel pada tabel 2, dapat disimpulkan 
bahwa sebagian besar pertisipan 
mempersepsikan kepemimpiann 
transformasional, budaya organisasi 
ambidextrous pada level sedang. Di sisi 
lain sebagian partisipan juga 
menunjukkan perilaku kerja inovatif 
pada kategori sedang. Namun demikian, 
sebagian besar partisipan memiliki 
motivasi untuk belajar yang termasuk 
pada kategori tinggi. 

Tabel 2. Deskripsi Statistik dan Kategorisasi 
Variabel 
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Variabel Min Max Mean SD Persentase 
Kategori 

     R S T 

KT 1 5,75 4,38 0,81 5,6 73,6 20,8 
MB 2,5 6 5,04 0,66 0,8 32 67,2 
BOA 2 6 4,66 0,79 3,2 56 40,8 
PKI 1 6 3,65 1,10 23,2 65,6 11,2 

Ket: KT = Kepemimpinan Transformasional, MB = Motivasi 
untuk Belajar, BOA = Budaya Organisasi Ambidextrous, PKI 
= Perilaku Kerja Inovatif, R = rendah, S = sedang, T = tinggi 

 
Selanjutnya, sebelum dilakukan 

analisis regresi untuk menguji hipotesis 
penelitian, dilakukan analisis korelasi 
serta perhitungan statistik deskriptif 
dari masing-masing variabel. 
Berdasarkan Tabel 3, diketahui bahwa 
masing-masing variabel berkorelasi 
positif dan signifikan. Dengan demikian, 
proses dapat dilanjutkan ke tahap 
analisis mediasi moderasi.  

Tabel 3. Deskripsi Statistik dan Korelasi Antar 
Variabel 

Variabel M SD 1 2 3 4 

KT 4,38 0,81 1 - - - 
MB 5,04 0,66 0,55** 1 - - 
BOA 4,66 0,79 0,85** 0,65** 1 - 
PKI 3,65 1,10 0,22** 0,29** 0,28** 1 
Ket: Ket: KT = Kepemimpinan Transformasional, MB = 
Motivasi untuk Belajar, BOA = Budaya Organisasi 
Ambidextrous, PKI = Perilaku Kerja Inovatif 
*)  Korelasi signifikan pada level 0,05 (2 arah) 
**) Korelasi signifikan pada level 0,01 (2 arah) 

 
Berdasarkan hasil analisis regresi 

yang dilakukan menggunakan 
PROCESS versi 4.2 pada software SPSS 
yang ditampilkan pada tabel 4, 
diketahui bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh secara 
signifikan terhadap motivasi untuk 
belajar (β = 0,45; p<0.01). Selain itu, 
motivasi untuk belajar juga 

menunjukkan pengaruh yang signifikan 
terhadap perilaku kerja inovatif (β = 
0,41; p<0,05). Lebih lanjut, hasil 
pengujian menunjukkan bahwa 
kepemimpinan transformasional 
berpengaruh secara tidak langsung 
terhadap perilaku kerja inovatif melalui 
mediasi motivasi untuk belajar (indirect 
effect = 0,19; 95% CI [0,02, 0,35]). Di sisi 
lain, kepemimpinan transformasional 
tidak menunjukkan pengaruh yang 
signifikan terhadap perilaku kerja 
inovatif (β = 0,11; p>0,05). Dapat 
disimpulkan bahwa tidak terdapat 
pengaruh langsung dari kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku 
kerja inovatif (direct effect = 0,11; 95% CI 
[-0,16, 0,39]). Dengan demikian, motivasi 
untuk belajar memediasi secara penuh 
pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku 
kerja inovatif. 

 
Tabel 4. Hasil Analisis Mediasi yang 

Termoderasi 
 Koef se p LLCI ULCI 

KT → PKI -0,12 0,24 0,61 -0,59 0,35 
KT → MB 0,45 0,06 0,00 0,33 0,57 
MB → PKI 0,41 0,17 0,05 0,00 0,82 
BOA → MB 0,29 0,25 0,24 -0,19 0,79 
Int_1 -0,05 0,13 0,69 -0,32 0,21 
Int_2 0,22 0,20 0,28 -0,18 0,62 
Indeks Mediasi yang Termoderasi 
 0,09 0,10 - -0,07 0,35 
Ket: Ket: KT = Kepemimpinan Transformasional, MB = 
Motivasi untuk Belajar, BOA = Budaya Organisasi 
Ambidextrous, PKI = Perilaku Kerja Inovatif 
Int_1 = KP x BOA → PKI 
Int_2 = MB x BOA → PKI 
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Gambar 2. Model Statistik Mediasi 

Hasil analisis regresi pada tabel 4 
juga menjelaskan efek moderasi dari 
budaya organisasi ambidextrous pada 
pengaruh kepemimpian 
transformasional terhadap perilaku 
kerja inovatif, baik secara langsung 
maupun melalui mediasi dari variabel 
motivasi untuk belajar. Ketika variabel 
budaya organisasi ambidextrous 
dimasukkan dalam model sebagai 
moderator hasil analisis regresi 
menunjukkan bahwa budaya organisasi 

ambidextrous tidak menunjukkan efek 
yang signifikan pada pengaruh 
kepemimpinan transformasional 
terhadap perilaku kerja inovatif (β = -
0,05; p>0,05). Di sisi lain, ketika budaya 
organisasi ambidextrous diinteraksikan 
dengan pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku 
kerja inovatif melalui motivasi untuk 
belajar, hasil analisis juga menunjukkan 
efek moderasi tidak signifikan (β = 0,22; 
p>0,05).  

 

 
 
 
 
 
 
 

Gambar 3. Model Statistik Mediasi yang Termoderasi 

Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa budaya organisasi 
ambidextrous tidak memoderasi 
pengaruh langsung dari kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku 
kerja inovatif maupun pengaruh tidak 
langsung melalui motivasi untuk 
belajar. Oleh karena itu, hipotesis tidak 
didukung oleh data penelitian ini. 

Meskipun penelitian terdahulu di 
negara lain menyebutkan bahwa 
kepemimpinan transformasional dapat 
berpengaruh secara langsung terhadap 
pembentukan perilaku kerja inovatif, 

ternyata hal ini tidak berlaku pada 
pegawai organisasi pemerintah di 
Indonesia. Temuan ini sejalan dengan 
penelitian sebelumnya yang juga 
dilakukan di Indonesia (Udin & Shaikh, 
2022). Dalam hal ini, kepemimpinan 
transformasional membutuhkan 
mekanisme penghubung melalui 
variabel mediator yang dapat 
mendorong munculnya perilaku kerja 
inovatif pada pegawai.  

Mengacu pada teori Interactionist 
Perspective of Creativity (IPC) yang 
dikemukakan oleh Woodman dkk. 
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(1993), bahwa inovasi terbentuk dari 
hasil interaksi kompleks dari faktor 
internal individu dengan faktor 
situasional. Dalam penelitian ini, 
kepemimpinan transformasional 
dipandang sebagai faktor situasional 
yang dapat mendorong motivasi 
individu untuk mempelajari berbagai 
hal yang baru. Motivasi untuk belajar 
pada diri individu ini kemudian 
mengarahkan pada upaya ekplorasi ide 
kreatif yang berkaitan erat dengan 
proses idea generation pada perilaku kerja 
inovatif. Motivasi untuk belajar 
berperan dalam memediasi pengaruh 
kepemimpinan transformasional 
terhadap perilaku kerja inovatif. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa 
motivasi untuk belajar berperan secara 
signifikan sebagai mediator pada 
pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku 
kerja inovatif. Temuan ini sejalan 
dengan penelitian sebelumnya (Afsar & 
Umrani, 2020).  

Berdasarkan teori IPC, budaya 
organisasi ambidextrous juga dapat 
dipandang sebagai salah satu faktor 
situasional dalam pembentukan 
perilaku kerja inovatif pegawai. Budaya 
organisasi ambidextrous yang 
dipersepsikan oleh pegawai dapat 
memperkuat motivasi intrinsik individu 
untuk menampilkan perilaku kerja 
inovatif di lingkungan kerja. Namun 
demikian, hasil penelitian ini 
menunjukkan hasil yang berbeda. 
Budaya kerja ambidextrous ternyata 
tidak memberikan efek moderasi baik 
pada pengaruh langsung maupun 
pengaruh tidak langsung dari 
kepemimpinan transformasional 

terhadap perilaku kerja inovatif pada 
pegawai. Menurut Gieske dkk. (2020) 
pada organisasi pelayanan publik 
dengan budaya ambidextrous yang 
rendah pegawai cenderung melakukan 
inovasi yang fokus pada optimalisasi 
saja, sedangkan pada organisasi dengan 
budaya ambidextrous yang tinggi 
pegawai cenderung lebih 
mempraktekkan perilaku inovasi dalam 
bekerja. Secara umum partisipan pada 
penelitian ini mempersepsikan budaya 
organisasi ambidextrous di lingkungan 
organisasi tempat mereka bekerja tidak 
terlalu tinggi. Oleh karena itu, budaya 
organisasi ambidextrous tidak dapat 
menguatkan perilaku kerja inovatif pada 
pegawai.  

Hasil penelitian ini memberikan 
beberapa kontribusi baik kontribusi 
teoritis maupun kontribusi praktis. 
Pertama, penelitian ini merupakan salah 
satu penelitian pertama yang menguji 
dan membuktikan bahwa variabel 
motivasi untuk belajar dapat berperan 
sebagai mekanisme penghubung dari 
pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku 
kerja inovatif. Kedua, penelitian ini 
memberikan kontribusi empiris bahwa 
budaya organisasi ambidextrous tidak 
berperan signifikan sebagai variabel 
moderator pada pengaruh langsung 
kepemimpinan transformasional 
terhadap perilaku kerja inovatif maupun 
pada pengaruh tidak langsung melalui 
mitivasi untuk belajar. Selanjutnya pada 
implementasi praktis, penelitian ini 
berkontribusi untuk memahami faktor-
faktor yang mendorong munculnya 
perilaku kerja inovatif pada pegawai 
terutama yang bekerja pada organisasi 
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pemerintah. Selain itu, penelitian ini 
juga berkontribusi memberikan 
informasi bahwa motivasi belajar yang 
tinggi dapat mengarah pada munculnya 
perilaku kerja inovatif sehingga penting 
untuk memperhatikan penerapan gaya 
kepemimpinan yang sesuai untuk 
mendorong motivasi belajar individu, 
seperti kepemimpinan transformasional.  

Jumlah sampel dalam penelitian 
ini adalah sebanyak 125 orang. Jumlah 
tersebut telah sesuai dengan 
perhitungan g-power terkait jumlah 
minimal sampel penelitian, yaitu 
sebanyak 119 orang. Namun demikian, 
penelitian selanjutnya dapat 
mempertimbangkan untuk 
meningkatkan jumlah sampel yang 
digunakan sehingga lebih representatif 
untuk melihat pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku 
kerja inovatif dengan mekanisme 
mediasi motivasi untuk belajar dan 
moderasi budaya organisasi 
ambidextrous. Keterbatasan jumlah 
sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini berkaitan dengan proses 
pengumpulan data yang dilakukan di 
organisasi pemerintah yang birokratis, 
sehingga diperlukan perizinan yang 
berjenjang. Untuk itu, pada penelitian di 
masa yang akan datang dapat dilakukan 
koordinasi dan kerja sama yang baik 
melalui person in charge agar proses 
pengumpulan data dapat lebih optimal.   

Sampel penelitian ini berasal 
dari dua organisasi yang berbeda, 
sehingga pegawai pada masing-masing 
organisasi berpeluang memiliki 
persepsi yang berbeda mengenai 
budaya organisasi ambidextrous. Oleh 
karena itu, pada penelitian yang akan 

datang disarankan untuk melakukan 
penelitian pada satu organisasi saja 
untuk mengantisipasi kesetaraan 
persepsi mengenai budaya organisasi 
ambidextrous yang diterapkan. 
Penelitian ini fokus pada gaya 
kepemimpinan transformasional 
sebagai anteseden dari perilaku kerja 
inovatif. Pada penelitian di masa yang 
akan datang dapat dikaji lebih lanjut 
dampak dari gaya kepemimpinan 
lainnya terhadap perilaku kerja 
inovatif, seperti empowering leadership 
atau inclusive leadership. 

 
D. KESIMPULAN 

 Berdasarkan hasil analisis yang 
dilakukan pada penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa motivasi untuk 
belajar memediasi secara penuh 
pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku 
kerja inovatif. Selain itu, penelitian ini 
juga menunjukkan bahwa budaya 
organisasi ambidextrous tidak 
memoderasi pengaruh langsung dari 
kepemimpinan transformasional 
terhadap perilaku kerja inovatif, 
maupun pada pengaruh tidak langsung 
melalui motivasi untuk belajar.  

Dengan mempertimbangkan 
berbagai kelemahan penelitian ini, maka 
penelitian selanjutnya dapat 
mempertimbangkan untuk difokuskan 
pada satu organisasi dengan 
berkoordinasi secara lebih terstruktur 
guna mendapatkan sampel yang lebih 
representatif dan lebih menggambarkan 
persepsi budaya kerja yang setara.   
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