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Abstract. Innovative behavior has an important influence on the development, excellence, and
success of an organization. Therefore, it is important to identify the antecedents of employees’
innovative behavior. This study aims to investigate the moderating effect of ambidextrous
organization culture in the relationship between leader autonomy support (LAS) and innovative
behavior. Data were collected using an online survey (platform surveymonkey). Participants of
this study were 117 employees in Jakarta with a tenure minimum of 1 year. Convenience sampling
was used as the sampling technique. Data were analyzed by moderation model technique
(PROCESS model 1) using Hayes PROCESS on SPSS software. Results showed that leader
autonomy support significantly predict innovative behavior (b= 0.50, confidence interval [CI]
[0.17, 0.83]). While ambidextrous organization culture significantly moderate the influence of
leader autonomy support on innovative behavior (b=0.07, [CI][0.03, 0.12]). The results showed
that ambidextrous organization culture moderated the correlation between LAS and innovative
behavior. Leader’s support for employee’s innovative behavior should be strengthened and
companies are expected to put more effort in understanding the role of situational factors (i.e.,
ambidextrous organizational culture) in employee’s innovative behavior.

Keywords: ambidextrous organization culture, innovative behavior, leader autonomy support

Abstrak. Perilaku inovatif memiliki pengaruh penting pada pengembangan,
keunggulan, dan keberhasilan organisasi. Oleh karena itu, penting untuk
mengidentifikasi anteseden dari perilaku inovatif karyawan. Penelitian ini bertujuan
untuk menguji efek moderasi dari budaya organisasi ambidextrous pada hubungan
antara leader autonomy support (LAS) dengan perilaku inovatif. Penelitian ini mengambil
data melalui survei online (platform surveymonkey) dengan karakteristik bekerja di Jakarta
dengan masa kerja minimal 1 Tahun (N=117) yang dipilih berdasarkan teknik
convenience sampling. Penelitian ini menggunakan teknik analisa data moderation model
(PROCESS model 1) dengan menggunakan program SPSS. Hasil penelitian
menunjukkan LAS secara signifikan memprediksi perilaku inovatif (b= 0.50, confidence
interval [CI] [0.17, 0.83]). Selain itu, budaya organisasi ambidextrous signifikan
memoderasi pengaruh LAS terhadap perilaku inovatif (b=0.07, [CI][0.03, 0.12]). Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi ambidextrous memoderasi
hubungan antara LAS dengan perilaku inovatif karyawan. Atasan memiliki peran
penting dalam memberikan dukungan pada perilaku inovatif karyawan. Selain itu,
perusahaan diharapkan untuk lebih memahami faktor situasi (budaya organisasi
ambidextrous) yang berpengaruh terhadap perilaku inovatif karyawan.

Kata kunci: budaya organisasi ambidextrous, perilaku inovatif, leader autonomy support
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Inovasi dikenal sebagai hal yang penting untuk keberhasilan dan efektivitas
pada sebuah organisasi (Razmus & Laguna, 2018). Hasil survei Cornell University,
INSEAD, dan World Intellectual Property Organization (2020) tentang Global Innovation
Index, menunjukkan bahwa Indonesia menduduki peringkat 85 dari 131 negara. Pada
survey yang sama pada tahun 2019, Indonesia berada pada peringkat kedua terbawah
di ASEAN. Dari survei tersebut terlihat Indonesia memiliki inovasi yang tergolong
rendah dibandingkan dengan negara lainnya yang mengikuti survei. Pada penjelasan di
atas, dapat dilihat bahwa belum banyak karyawan di Indonesia yang menunjukkan
perilaku inovatif di dalam pekerjaannya.

Inovasi memiliki pengaruh penting pada pengembangan, keunggulan, dan
keberhasilan organisasi pada jangka panjang (Duran et al., 2015; Xerri & Brunetto, 2013).
Perubahan yang cepat dalam industri dapat memunculkan masalah dan penurunan
kinerja jika perusahaan tersebut tidak memiliki inovasi dan karyawan tidak melakukan
perilaku inovasi (Ratnaningsih et al.,, 2016). Selain memberikan keuntungan bagi
perusahaan, perilaku inovasi juga dapat membantu karyawan untuk mendapatkan
posisi yang diharapkan dan meningkatkan kepercayaan rekan kerja dan atasan. Perilaku
inovatif juga dapat membuat karyawan mendapatkan bonus, promosi, dan status sosial
di dalam perusahaan (Purc & Lagun, 2019).

Karyawan adalah individu yang membuat dan melaksanakan solusi inovatif,
oleh karena itu perilaku mereka sangat penting untuk inovasi perusahaan (Duran et al.,
2015; Purc & Lagun, 2019). Pada penelitian yang dilakukan oleh Getz dan Robinson
(2003) ditemukan bahwa dari inovasi yang dilakukan oleh perusahaan, 80% ide-ide baru
atau gagasan berasal dari karyawan. Berkaitan dengan pernyataan di atas, dalam
berinovasi, perusahaan membutuhkan karyawan yang memiliki ide inovatif dan
mampu mengembangkan ide tersebut (perilaku inovatif) (Yuan & Woodman, 2010). Hal
tersebut menunjukkan bahwa perilaku inovatif adalah hal penting yang harus dimiliki
karyawan pada pekerjaannya.

Perilaku inovatif adalah perilaku yang sengaja dilakukan oleh karyawan untuk
membentuk atau menciptakan ide baru yang terkait dengan pekerjaan, kerja kelompok

(unit), atau organisasi (West & Farr, 1989) yang dapat menguntungkan performa kerja,
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unit, atau organisasi (Janssen, 2000). Menurut Janssen (2000) terdapat tiga tahapan pada
perilaku inovatif, yaitu: idea generation (mencari dan mengeksplorasi ide-ide baru yang
bermanfaat untuk pekerjaan, unit, dan perusahaan), idea promotion (mengungkapkan ide
tersebut agar diketahui oleh orang lain dan berusaha untuk mencari pendukung ide
tersebut), dan idea realization (merealisasikan dan menerapkan ide tersebut agar bisa
digunakan dan merasakan manfaatnya).

Melihat perilaku inovatif karyawan dibutuhkan oleh perusahaan, penting untuk
mengidentifikasi prediktor dari munculnya perilaku inovatif. Perilaku inovatif banyak
dikaitkan dengan faktor individu seperti psychological empowerment (Liu et al., 2019;
Singh & Sarkar, 2019; Zhu et al., 2019), psychological safety (Chang et al., 2013; Javed et al.,
2019) maupun keadaan lingkungan seperti perceived organizational support (Nazir et al.,
2019; Yildiz et al., 2017), budaya organisasi (Zheng et al., 2019) dan gaya kepemimpinan
atasan (Liu et al., 2019).

Perilaku inovatif merupakan perilaku yang dilakukan berdasarkan kemauan
dan inisiatif dari karyawan (Janssen, 2000; Reuvers et al., 2008). Slemp et al. (2015)
menyebutkan bahwa atasan memiliki peran penting dalam memunculkan perasaan
didukung untuk tindakan inisiatif pada karyawan. Adapun yang dilakukan atasan
untuk memotivasi karyawan melakukan perilaku inovatif yaitu dengan memberikan
dukungan otonomi (Cangialosi et al., 2020; Garg & Dhar, 2017; Jaiswal & Dhar, 2017)
melalui gaya kepemimpinannya (Slemp et al., 2015, 2018).

Leader autonomy support (LAS) memiliki peran penting dalam membangun
konteks sosial yang memungkinkan karyawan merasa bebas dalam mengatur pekerjaan
mereka. LAS merupakan gaya kepemimpinan atasan yang mendukung dan
memunculkan motivasi karyawan (Slemp et al., 2018) ditandai dengan upaya pemimpin
untuk mendukung perspektif karyawan, memberikan peluang untuk pilihan dan
masukan, mendorong inisiatif dari diri karyawan (Baard et al., 2004). Studi sebelumnya
menunjukkan bahwa adanya hubungan positif antara dukungan otonomi dari atasan
terhadap perilaku inovatif (Cangialosi et al., 2020; Slatten et al., 2020). LAS dapat
menyebabkan munculnya perilaku inovatif karyawan, karena memberikan rasa

kebebasan, tanggung jawab, kendali pada pekerjaan, dan stimulasi untuk melakukan
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pekerjaan (Cangialosi et al., 2020; Sia & Appu, 2015). Selain itu, karyawan dengan
dukungan otonomi akan memiliki inisiatif dan bekerja lebih fleksibel, merasa bebas
melakukan eksplorasi, sehingga perilaku inovatif mereka akan muncul dibandingkan
dengan karyawan yang tidak mendapatkan dukungan otonomi dari atasannya
(Cangialosi et al., 2020; Theurer et al., 2018; Wang et al., 2020).

Studi sebelumnya telah dilakukan untuk membuktikan tentang hubungan LAS
dan perilaku inovatif. Penelitian yang dilakukan oleh Slatten et al. (2020) menunjukkan
hubungan yang positif dan signifikan antara LAS dengan perilaku inovatif. Namun,
pada penelitian lainnya dukungan otonomi tidak memiliki hubungan yang signifikan
dengan munculnya perilaku inovatif (Burcharth et al., 2017). Oleh karena itu, peneliti
berasumsi untuk perlu dilakukan penelitian lebih lanjut mengenai hubungan antara
LAS dan perilaku inovatif dengan menggunakan variabel moderator untuk melengkapi
model penelitian. Variabel moderator adalah variabel yang mempengaruhi kekuatan
hubungan antara variabel independen dan dependen (Marsh et al., 2013).

Budaya organisasi dapat meningkatkan atau menghambat perilaku inovatif
pada karyawan (Cheng et al., 2019; Khazanchi et al., 2007). Beberapa penelitian telah
menggunakan budaya organisasi sebagai moderator untuk hubungan variabel
independen dengan perilaku inovatif (Cheng et al., 2019; Liu et al., 2019; Strese et al.,
2016; Yu et al., 2018). Selain itu, budaya organisasi pernah digunakan sebagai moderator
dalam penelitian terkait hubungan antara kepemimpinan atasan dengan perilaku
inovatif (Jung et al., 2008). Peneliti akan menggunakan budaya organisasi ambidextrous
sebagai moderator yang mempengaruhi signifikansi hubungan antara LAS dan perilaku
inovatif.

Respon dan perilaku karyawan akan dipengaruhi oleh budaya organisasi (Meyer
et al., 2010). Budaya organisasi ambidextrous dianggap sebagai budaya yang mendukung
munculnya perilaku inovatif dibandingkan budaya lainnya karena dikembangkan
dengan mengutamakan sistem bottom-up sehingga akan lebih mendukung keterlibatan
dan partisipasi karyawan di dalam perusahaan (Wang & Rafiq, 2014). Budaya organisasi
ambidextrous adalah budaya organisasi yang menanamkan nilai untuk mengeksplorasi

dan memanfaatkan kompetensi pada karyawannya. Budaya organisasi ambidextrous

JURNAL ILMU PERILAKU 60



VOLUME 5, NOMOR 1, 2021 : 57—75

mengacu pada dua nilai yaitu: pertama, organization diversity (mendorong dan
mendukung diversity, serta menghargai dan menghormati perbedaan sudut pandang).
Kedua, shared vision (mempromosikan keterlibatan karyawan dalam pengembangan
dan implementasi tujuan organisasi, dan menyusun pekerjaan) (Gibson, 2001; Wang &

Rafiq, 2014).

Budaya organisasi ambidextrous merupakan katalis dan meningkatkan
kemungkinan karyawan untuk melakukan perilaku inovatif (Liu et al., 2019; Wang &
Rafiq, 2014). Hal tersebut karena budaya organisasi ambidextrous menanamkan nilai
bahwa karyawan dapat terus memperbarui pengetahuan, keterampilan, dan keahlian
mereka (Chadwick & Raver, 2015). Ambidextrous membentuk lingkungan kerja yang
mendukung karyawan untuk terus melakukan eksplorasi (Gibson, 2001) dan
mendorong karyawan untuk memanfaatkan keragaman dan sumber daya yang ada di
perusahaan untuk membentuk sebuah ide baru atau inovasi (Ahuja & Lampert, 2001;
Wang & Rafiq, 2014). Oleh karena itu, karyawan yang memiliki perilaku inovatif akan
lebih  mudah melakukannya karena ada dukungan dan lingkungan yang
memungkinkan karyawan untuk eksplorasi, mendapatkan dukungan, dan

mengaplikasikan ide-ide mereka.

Pada self-determination theory dipaparkan adanya dukungan otonomi akan
mendorong karyawan untuk memunculkan perilaku kerja positif (Deci et al., 1989;
Seibert et al., 2011). Oleh karena itu, perilaku inovatif karyawan akan meningkat ketika
karyawan mendapatkan dukungan otonomi dari atasannya (Seibert et al., 2011). LAS
dapat membuat karyawan lebih termotivasi untuk berkembang dan berinovasi sesuai
dengan tujuan perusahaan (Chong et al., 2020; Deci et al., 1989). Selain itu, perilaku
inovatif karyawan akan lebih tinggi saat berada pada budaya kerja yang mendukung
untuk melakukan hal-hal yang inovatif. Budaya organisasi ambidextrous dianggap dapat
memperkuat munculnya perilaku inovatif pada karyawan karena pada budaya tersebut
karyawan didukung untuk terus mengeksplorasi kemampuan, ide-ide baru, dan
memanfaatkan apapun yang ada di dalam pekerjaan mereka (Amabile & Pratt, 2016;

Elidemir et al., 2020).
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Penelitian inovasi banyak menghubungkan gaya kepemimpinan atasan dengan
inovasi pada level organisasi (Khan & Mir, 2019; Wang & Rafiq, 2014). Peneliti
menganggap penting untuk melakukan penelitian mengenai inovasi pada level individu
karena perilaku inovatif pada karyawan merupakan fondasi dari inovasi pada
organisasi (Liu et al,, 2019; Zacher et al.,, 2016). Penelitian yang yang membahas
hubungan antara perilaku inovatif, LAS, dan budaya organisasi ambidextrous masih
sedikit. Hal tersebut didukung oleh analisis dengan bantuan Publish or Perish 7 dan
VOSviewer, ditemukan bahwa penelitian mengenai budaya organisasi ambidextrous,
LAS, dan perilaku inovatif masih berada pada zona hijau yang artinya belum banyak
penelitian yang membahas variabel tersebut. Selain itu, pada penelitian sebelumnya
sebagian besar meneliti variabel dengan terpisah (Burcharth et al., 2017; Cangialosi et
al.,, 2020; Liu et al., 2019; Wang & Rafiq, 2014). Dapat disimpulkan bahwa masih perlu
dilakukan penelitian lebih lanjut terhadap hubungan ketiga variabel tersebut. Hal
tersebut menjadi kontribusi dan pembaruan pada penelitian ini.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji efek moderasi dari budaya
organisasi ambidextrous pada hubungan antara leader autonomy support (LAS) dengan
perilaku inovatif. Hasil penelitian diharapkan dapat memberi masukkan untuk
meningkatkan perilaku inovatif pada karyawan. Dengan demikian, peneliti
mengajukan hipotesis sebagai berikut:

H: Budaya organisasi ambidextrous memoderasi hubungan antara Leader autonomy
support dengan perilaku inovatif

Metode
Partisipan Penelitian

Populasi penelitian adalah karyawan di DKI Jakarta dengan masa kerja minimal
1 tahun dan bersedia untuk berpartisipasi dalam penelitian. Sampel diambil dengan
menggunakan teknik sampling convenience sampling yaitu pengambilan sampel
didasarkan pada ketersediaan elemen dan kemudahan untuk mendapatkannya, sampel
terpilih karena sampel tersebut ada pada tempat dan waktu yang tepat, selain itu karena
penelitian dilakukan secara online (Etikan, 2016). Pengambilan data dilakukan dengan

melakukan survey online melalui platform surveymonkey. Tautan kuesioner diberikan
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kepada responden melalui media sosial whatsapp, line, atau instagram. Peneliti berhasil
mengumpulkan 158 kuesioner dan setelah dilakukan outlier data yang dapat digunakan
yaitu sebanyak 117 kuesioner. Peneliti menggunakan G*Power software untuk
menentukan jumlah responden yang dibutuhkan dalam menguji hipotesis.
Direkomendasikan jumlah responden yaitu 112 orang dianggap sudah baik dalam

menguji moderation model (Wilson & Scarpa, 2014).

Instrumen Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menggunakan
desain penelitian cross-sectional yaitu mengambil data penelitian pada responden dalam
satu waktu (T1). Variabel diukur dengan menggunakan tiga skala yang telah diadaptasi
ke dalam Bahasa Indonesia skala (Johnson & Christensen, 2014). Sebelumnya, uji coba
skala dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas dari alat ukur yang akan
digunakan.

Perilaku inovatif diukur dengan menggunakan 9-item Innovative behavior scale
yang dikembangkan oleh Janssen (2000) dengan indeks reliabilitas 0.90. Innovative
behavior scale merupakan jenis skala likert dengan rentang 1 (tidak pernah) — 6 (selalu).
Contoh item yang digunakan yaitu “Saya membuat atasan saya antusias dengan ide-ide
baru yang saya sampaikan”.

Leader autonomy support diukur dengan menggunakan Work Climate
Questionnaire-short form yang dikembangkan oleh Baard et al. (2004) yang terdiri dari 6
item dengan indeks reliabilitas 0,909. Work Climate Questionnaire-short form merupakan
jenis skala likert dengan dengan rentang 1 (sangat tidak setuju) — 6 (sangat setuju).
Contoh item yang digunakan yaitu “Saya merasa bahwa Atasan saya memberi saya
pilihan”.

Budaya organisasi ambidextrous diukur dengan menggunakan 7-item Perceived
ambidextrous organizational culture yang dikembangkan oleh Wang dan Rafiq (2014)
dengan indeks reliabilitas 0.905. Perceived ambidextrous organizational culture merupakan
jenis skala likert dengan dengan rentang 1 (sangat tidak setuju) — 6 (sangat setuju).
Contoh item yang digunakan yaitu “Perusahaan kami menghormati perbedaan sudut

pandang setiap karyawan”
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Analisis Data

Analisis statistik dilakukan dengan menggunakan SPSS (version 23) PROCESS
Macro version 3.5.3 yang dikembangkan oleh Hayes (2013). Peneliti menggunakan
teknik analisis data moderation model (PROCESS model 1). Moderation model dilakukan
untuk menganalisis budaya organisasi ambidextrous sebagai moderator hubungan antara
LAS dan perilaku inovatif.

Common method bias juga akan diperhatikan pada penelitian ini. Common method
bias akan diatasi dengan membuat item kuesioner dengan jelas, singkat, dan akurat
dalam mengukur variabel. Peneliti juga mengacak dan mengubah urutan item
pernyataan (Podsakoff et al., 2003). Pada analisis statistik, harman’s single-factor test
digunakan untuk melihat batasan apakah common method bias memiliki masalah yang
berpengaruh besar atau kecil (hasilnya tidak besar dari 50%) pada penelitian yang telah
dilakukan (Fuller et al., 2016; Podsakoff et al., 2003).

Hasil
Pada penelitian ini, terdapat 117 orang responden dimana didominasi oleh pria
(58.1%). Lebih dari setengah partisipan berusia 20-30 tahun (82.9%) dan memiliki masa
jabaran dibawah 3 tahun (48.7%). Lihat Tabel 1 untuk deskripsi lengkap dari demografi

responden.

Tabel 1.
Data Demografi Responden (N=117)

Karakteristik N %

Gender

Pria 58.1%

Wanita 49 41.9%
Usia

20-30 tahun 97 82.9%

31-40 tahun 20 17.1%
Masa Jabatan

Di bawah 3 tahun 57 48.7%

3—>5 tahun 23 19.7%

Di atas 5 tahun 37 31.6%
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Pada hasil analisis korelasi, didapatkan hasil jika terdapat hubungan yang positif
antara LAS dengan perilaku inovatif (Tabel 2). Hasil analisis yang menunjukkan bahwa
LAS secara positif berkorelasi dengan perilaku inovatif (r = 0.41, p < 0.01). Hal tersebut
menunjukkan bahwa semakin tinggi LAS, maka akan semakin tinggi pula perilaku
inovatif pada karyawan. Begitupun sebaliknya, semakin rendah LAS maka semakin
rendah pula perilaku inovatif.

Variabel lainnya diluar dari penelitian ini juga telah dikontrol yaitu variabel
gender, usia, dan masa jabatan (variabel demografi). Namun dari hasil analisis
ditemukan jika variabel tersebut tidak berkorelasi dan memiliki pengaruh tidak
signifikan terhadap variabel dependen yang ada pada model penelitian. Hal tersebut
menunjukkan bahwa pengaruh antar variabel dalam penelitian tidak ditemukan
perbedaan di antara berbagai gender, usia, dan masa jabatan.

Tabel 2.
Mean, Standar Deviasi, dan Korelasi antar Variabel

Mean SD 1 2 3 4 5 6
1LAS 2831 4.25 1
2. BOA 3412 479 .65* 1
3.1B 40.52 649  A41* 39 1
4. Gender 1.42 49 -.06 -.06 -.00 1
5. Usia 2759 453  -.09 .02 -.23% 17 1
6. Masa Jabatan 4.09 372 -.03 .04 -11 33%* .63%* 1

N =117. Signifikansi ** p < .01, * p <.05. LAS = leader autonomy support. BOA — Budaya Organisasi
Ambidextrous. IB = perilaku inovatif. Usia dan masa jabatan diukur dengan menggunakan angka.
Gender merupakan variabel dummy (1=Perempuan, 2=Laki-laki)

Selanjutnya, dilakukan analisis data dengan menggunakan moderation model
(PROCESS model 1) oleh Hayes (2013) untuk menguji apakah budaya organisasi
ambidextrous memoderasi hubungan LAS dengan perilaku inovatif (lihat Tabel 3).
Terlihat jika terdapat pengaruh langsung (direct effect) LAS terhadap perilaku inovatif
(b= 0.50, confidence interval [CI] [0.17, 0.83]). Selain itu, dari analisis diadapatkan jika
budaya organisasi ambidextrous secara signifikan memoderasi hubungan antara LAS dan
dengan perilaku inovatif (b=0.07, CI [0.03, 0.12]). Hal tersebut menunjukkan bahwa

Hipotesis (Ha) didukung. Selanjutnya untuk model final (lihat Gambar 1) ditunjukkan
koefisien R? sebesar 0.26 (Tabel 3). Hal tersebut menunjukkan bahwa LAS dan budaya
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organisasi ambidextrous mampu memprediksi varian dari perilaku inovatif sebesar 26%

dalam model F(3,113)= 13.04, p<0,001.

Gambar 1.
Model Moderasi
50**
Leader Autonomy Support i{» Perilaku Inovatif
(LAS)
07**

Budaya Organisasi
Catatan. **p < .01

Ambidextrous

Tabel 3.
Hasil Analisis Moderation Model Hayes (N = 117)

B SE p 95% CI
Constant iy 39.56 61 .00 [38.35, 40.77]
D1 (LAS) bi 50 17 .003 [.17, .83]
D2 (AOC) b2 32 14 .03 .03, .60]
W bs 07 .02 002 [.03, .12]

F(3,113)=13.04, p<0,001, R?>=0.26

Slope analysis (Gambar 2) menunjukkan bahwa hubungan antara LAS dengan
perilaku inovatif akan menjadi lebih kuat dan lebih positif saat level budaya organisasi
ambidextrous meningkat. Dengan kata lain, budaya organisasi ambidextrous memiliki
peran moderasi dalam memperkuat hubungan positif antara LAS dengan perilaku

inovatif.

Penelitian cross sectional dan self-report dapat memperbesar potensi terhadap
munculnya common method bias yang dapat mempengaruhi dan mengacaukan hasil
penelitian. Oleh karena itu, peneliti juga menggunakan Harman’s one-factor test untuk
mengatasi dan mengidentifikasi adanya common method bias. Didapatkan hasil, pada
penelitian ini berada di bawah <50%. Hasil tersebut menunjukkan bahwa penelitian ini

tidak memiliki masalah terhadap common method bias.

JURNAL ILMU PERILAKU 66



VOLUME 5, NOMOR 1, 2021 : 57—75

Gambar 2.
Slope Analysis
<——> Tinggi
- —— 4 Sedang
T Rendah - = 4
= T
% % .
.: % ................................................................................................
5: |, "
>~

LAS

Diskusi

Penelitian ini bertujuan untuk menguji faktor situasional yang dapat
mempengaruhi perilaku inovatif karyawan. Tujuan utama dari penelitian ini adalah
untuk menguji peran moderasi budaya organisasi ambidextrous terhadap hubungan
antara LAS dan perilaku inovatif. Pada hasil analisis ditemukan bahwa budaya
organisasi ambidextrous secara signifikan memoderasi hubungan antara LAS dengan
perilaku inovatif pada karyawan. Bergantung pada level dari budaya organisasi
ambidextrous, hubungan antara LAS dan perilaku inovatif dapat diperkuat atau

diperlemah. Semakin tinggi level budaya organisasi ambidextrous maka akan semakin

memperkuat hubungan antara LAS dengan perilaku inovatif.

Dari analisis, ditemukan jika LAS memiliki pengaruh langsung pada perilaku
inovatif dan kedua variabel memiliki hubungan yang positif, artinya semakin tinggi
tingkat LAS maka akan semakin tinggi karyawan untuk melakukan perilaku inovatif,
sebaliknya semakin rendah LAS maka akan semakin rendah perilaku inovatif yang
dilakukan oleh karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya
yang mengasumsikan bahwa LAS memiliki hubungan yang positif dengan perilaku
inovatif (Hocine & Zhang, 2014; Slatten et al., 2020a; Theurer et al., 2018). Hal tersebut
sejalan dengan self determination theory yang menjelaskan jika karyawan mendapatkan
dukungan otonomi dari atasan maka karyawan akan cenderung untuk melakukan

perilaku kerja positif (perilaku inovasi). Peluang karyawan melakukan perilaku inovasi
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akan semakin besar jika karyawan berada pada perusahaan yang mendukung inovasi
tersebut, mulai dari budaya yang menghormati perbedaan sudut pandang, mengajak
karyawan untuk terlibat dalam pengembangan organisasi, dan memberikan dukungan
sumber daya (Liu et al., 2019; Wang & Rafiq, 2014).

Budaya organisasi ambidextrous merupakan faktor situasi yang mampu
menjawab inkonsistensi hubungan antara LAS dengan perilaku inovatif pada penelitian
yang pernah dilakukan sebelumnya (Burcharth et al., 2017; Liu et al., 2019; Slatten et al.,
2020b). Dari hasil analisis didapatkan bahwa budaya organisasi ambidextrous secara
signifikan memoderasi pengaruh LAS terhadap perilaku inovatif. Oleh karena itu, hasil
penelitian ini memberikan kontribusi dalam memberikan kejelasan pada inkonsistensi
hasil penelitian sebelumnya dengan menegaskan bahwa budaya organisasi ambidextrous
dapat mempengaruhi hubungan positif antara LAS dan perilaku inovatif.

Selanjutnya, budaya organisasi ambidextrous yang ada di dalam perusahaan
dapat mengarahkan pada terbentuknya situasi yang membuat karyawan akan
melakukan perilaku inovatif atau tidak. Pada hasil analisis, ditemukan jika budaya
organisasi ambidextrous mampu memperkuat hubungan antara LAS dengan perilaku
inovatif karyawan. Didapatkan hasil jika budaya organisasi mendukung situasi dan
memotivasi karyawan untuk melakukan inovasi, maka perilaku inovasi karyawan akan
meningkat walaupun dukungan dari atasan tidak terlalu tinggi. Hal tersebut disebabkan
oleh perusahaan dengan budaya organisasi ambidextrous akan menanamkan asumsi dan
keyakinan pada karyawan mereka untuk memanfaatkan keragaman dan sumber daya
yang ada di perusahaan (Chadwick & Raver, 2015) untuk membentuk sebuah ide baru
atau inovasi, sehingga karyawan akan lebih termotivasi untuk melakukan inovasi
karena berada pada lingkungan kerja yang mendukung karyawan untuk bebas
melakukan eksplorasi (Wang & Rafiq, 2014). Selain itu, pada budaya ini juga dapat
mempermudah karyawan untuk mengaplikasikan ide-ide baru mereka untuk kemajuan

positif perusahaan.

Terdapat dua gaya kepemimpinan terhadap dukungan otonomi karyawan.
Pertama yaitu pemimpin berupaya untuk mendukung perspektif karyawan,

membebaskan karyawan untuk memilih, dan mendorong inisiatif dari diri karyawan.
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Kedua yaitu pemimpin yang tidak berupaya mendukung hal-hal tersebut (Gillet et al.,
2013; Slemp et al.,, 2018). Dalam hal ini, khususnya rendahnya dukungan dari atasan,
dibutuhkan budaya organisasi ambidextrous yang tinggi agar karyawan tetap melakukan
perilaku inovatif (Liu et al., 2019). Budaya organisasi ambidextrous dapat diumpamakan
sebagai katalis yang dapat mendorong karyawan untuk percaya bahwa tindakan
inovatif mereka didukung karena mereka menganggap jika organisasinya terbuka
untuk menerima ide-ide baru mereka dan akan difasilitasi oleh organisasi, sehingga
walaupun rendahnya dorongan otonomi dari atasan, karyawan akan tetap melakukan
perilaku inovatif. Selain itu, dengan budaya organisasi ambidextrous yang tinggi, akan
membuat karyawan akan terdorong untuk menghasilkan lebih banyak ide dan

pengetahuan baru yang dapat mendorong inovasi (Liu et al., 2019).

Selanjutnya, ada beberapa hal yang harus diperhatikan dan menjadi
keterbatasan pada penelitian ini. Pertama, penelitian ini hanya dilakukan pada
perusahaan yang ada di DKI Jakarta sehingga hasil penelitian ini tidak dapat
digeneralisasikan pada perusahaan di daerah yang berbeda karena tidak menutup
kemungkinan adanya perbedaan kebijakan dan struktur organisasi. Kedua,
pengambilan data penelitian ini dengan melakukan self-report dengan desain penelitian
cross sectional, walaupun dari hasil analisis Harman'’s one-factor test, ditemukan bahwa
bahwa penelitian ini tidak memiliki masalah terhadap common method bias, namun
peneliti selanjutnya sebaiknya mempertimbangkan untuk menggunakan desain

penelitian time lagged untuk mengantisipasi akan adanya common method bias.

Ketiga, hal yang menjadi pertimbangan yaitu penelitian ini hanya meneliti faktor
situasi (LAS dan budaya organisasi ambidextrous) yang menjadi penyebab terjadinya
innovative behavior pada karyawan dan tidak memasukkan faktor person dalam
penelitian. Oleh sebab itu, penting bagi peneliti selanjutnya untuk memasukkan faktor
person sebagai anteseden innovative behavior. Adapun faktor person seperti psychological
capital (Slatten et al., 2020a), change readiness (Kosasih et al., 2020), dan openness (Wang et
al., 2020) dapat diteliti lebih lanjut.
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Kesimpulan

Penelitian ini berkontribusi untuk menjelaskan faktor situasi (atasan dan
perusahaan) yang dapat mempengaruhi perilaku inovatif pada karyawan. Penelitian ini
bertujuan untuk melihat pengaruh LAS terhadap perilaku inovatif melalui peran
moderasi budaya organisasi ambidextrous. Hasilnya menunjukkan bahwa hubungan
antara LAS dengan perilaku inovatif karuawan secara signifikan dimoderasi oleh
budaya organisasi ambidextrous. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
dan memperluas pengetahuan dalam bidang psikologi industri organisasi, khususnya
yang berhubungan dengan tentang budaya organisasi ambidextrous dan LAS yang

menjadi anteseden perilaku inovatif.

Saran

Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk memberikan intervensi praktis pada
perusahaan. Hasil analisis ditunjukkan bahwa perilaku inovatif karyawan dapat
muncul saat karyawan merasa jika atasan dan perusahaan mereka mendukung tindakan
yang akan mereka lakukan. Hal tersebut menunjukkan pentingnya intervensi pada
perusahaan untuk memunculkan perilaku inovatif pada karyawan. Perusahaan
seharusnya mengetahui pentingnya membantu karyawan untuk mengembangkan
perilaku inovatif seperti fraining dan memiliki konselor untuk mengarahkan karyawan
bertindak lebih inovatif pada pekerjaan mereka. Selain itu, atasan juga sebaiknya
meluangkan waktu untuk melakukan diskusi terbuka dengan karyawan mereka
sehingga atasan dapat mendukung karyawan mereka dengan mendengarkan secara
langsung berbagai perspektif yang karyawan miliki. Atasan juga memiliki kekuatan
untuk memberikan penghargaan atas kinerja karyawan, dalam bentuk insentif,
dukungan, dan pujian (Reeve, 2015). Penghargaan tersebut akan mendorong karyawan

untuk mengelola pekerjaannya lebih produktif (Slemp et al., 2018).
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