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Abstract  

In the upcoming era of sustainability, energy companies face various environmental issues, 
necessitating innovation from their employees to tackle these challenges. This study aims to identify 
whether intrinsic motivation moderates the indirect effect of Person Job Fit mediating the 
relationship between Business Acumen and Innovative Work Behaviour. This study was conducted at 
a energy sector company, involving 271 permanent employees who have worked for at least one year. 
Convenience sampling was used to select the participants. The measurement tools included Business 
Acumen (α = 0.95), Person-Job Fit (α = 0.79), intrinsic motivation (α = 0.80), and innovative work 
behavior (α = 0.80). Data analysis using Process Macro Model 14 showed that Business Acumen (BA) 
has a significant direct effect on both Person-Job Fit (P-J Fit) and Innovative Work Behavior (IWB). 
However, intrinsic motivation does not significantly moderate the indirect effect of P-J Fit. 
Nevertheless, P-J Fit is proven to mediate the relationship between BA and IWB at certain levels of 
intrinsic motivation. This study significantly contributes to the literature and practical implications for 
companies in enhancing employees' innovative behavior. 
Keywords: Business Acumen; Innovative Work Behavior; Intrinsic Motivation; Person Job Fit;  

 
Abstrak 

Dalam era keberlanjutan yang akan datang, perusahaan energi menghadapi berbagai tantangan 
terkait isu lingkungan, sehingga dibutuhkan inovasi dari para karyawannya untuk menghadapi 
tantangan tersebut. Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi apakah motivasi intrinsik 
memoderasi pengaruh tidak langsung dari Person Job Fit yang memediasi hubungan antara Business 
Acumen dengan Innovative Work Behaviour. Penelitian ini dilakukan di sebuah perusahaan sektor 
energi, melibatkan 271 karyawan tetap yang sudah bekerja setidaknya satu tahun. Teknik pengambilan 
sampel yang digunakan adalah convenience sampling. Alat ukur dalam penelitian ini mencakup 
Business Acumen (α = 0,95), Person-Job Fit (α = 0,79 ), motivasi intrinsik (α = 0,80), dan perilaku kerja 
inovatif (α = 0,80). Analisis data menggunakan Process Macro Model 14 menunjukkan bahwa Business 
Acumen (BA) memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap Person-Job Fit (P-J Fit) dan 
Innovative Work Behavior (IWB). Namun, motivasi intrinsik tidak memoderasi pengaruh tidak 
langsung dari P-J Fit secara signifikan. Meskipun demikian, P-J Fit terbukti memediasi hubungan antara 
BA dan IWB pada tingkat motivasi intrinsik tertentu. Penelitian ini memberikan kontribusi penting 
terhadap kajian literatur pada topik terkait dan implikasi praktis bagi perusahaan dalam 
meningkatkan perilaku inovatif karyawan. 
Kata kunci: Ketajaman Bisnis; Kesesuaian Individu -Pekerjaan; Motivasi Intrinsik; Perilaku Kerja Inovatif 
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Pendahuluan 

Indonesia adalah salah satu negara dengan perekonomian terbesar di Asia 

Tenggara. Kekuatan di balik ekonomi Indonesia terletak pada ukuran wilayah dan jumlah 

penduduknya, yang memberikan keuntungan dengan populasi lebih dari 270 juta jiwa 

(Adriani & Yustini, 2021). Pertumbuhan ekonomi selalu sejalan dengan peningkatan 

konsumsi energi, akibatnya kebutuhan energi di Indonesia diperkirakan akan melonjak 

dalam waktu dekat (Afif & Martin, 2022). Hal ini berakibat pada meningkatnya emisi 

karbon, yang memperburuk perubahan iklim ketika sumber energi yang digunakan 

bergantung pada energi fosil (Kanugrahan dkk., 2022). Di Indonesia, bauran energi 

nasional didominasi oleh energi fosil, di mana minyak dan gas menyumbang 51% dan batu 

bara 38% pada tahun 2021 (Setyono & Kiono, 2021). Situasi ini secara signifikan 

berkontribusi terhadap peningkatan emisi gas rumah kaca dan masalah lingkungan 

lainnya. 

Pada Konvensi PBB tentang Perubahan Iklim (UNFCCC) tahun 2009, pemerintah 

Indonesia berkomitmen untuk mensukseskan program Net Zero Emissions dengan cara 

menyusun target pengurangan karbon yang ditetapkan secara nasional (Resosudarmo 

dkk., 2023). Upaya-upaya yang akan dilaksanakan antara lain melalui reboisasi, 

pengurangan degradasi hutan, dan emisi dari sektor energi (Resosudarmo dkk., 2023). PT 

X sebagai perusahaan energi terbesar di Indonesia diberikan mandat oleh pemerintah  

Indonesia untuk berkontribusi dalam mencapai target pemenuhan Net Zero Emissions 

(Kanugrahan dkk., 2022). Dalam upaya ini, PT X memiliki peran sentral dengan cara 

mendorong transisi energi atas aktivitas produksinya dari sumber energi fosil menuju 

energi bersih dan terbarukan (Zaytsev dkk., 2022). Stern & Valero (2021) menyimpulkan 

bahwa inovasi merupakan faktor kunci keberhasilan sebuah perusahaan melakukan 

transisi energi dalam mendukung Net Zero Emissions. Selain itu, berdasarkan Global 

Innovation Index 2024 , Indonesia menempati peringkat 55 dunia dari 236 Negara. Pada 

tingkat regional (South East Asia-Oceania), Indonesia berada di posisi ke 12 (Dutta dkk., 

2024). Posisi ini menunjukkan adanya kesenjangan inovasi di Indonesia, sehingga masih 

terdapat peluang untuk meningkatkan indeks inovasi nasional agar lebih baik.  

Berdasarkan pemaparan ini, perlu dikaji faktor-faktor apa saja yang dapat mendorong 

perilaku inovasi pegawai agar iklim inovasi di PT X semakin baik sehingga mampu 

berkontribusi atas pencapaian Net Zero Emission. 

Salah satu pendekatan terbaik untuk mendorong inovasi adalah dengan 

mendayagunakan kapabilitas berinovasi individu (De Jong & Den Hartog, 2010). Scott & 

Bruce (1994) menyatakan bahwa perilaku inovatif atau dapat disebut IWB (Innovative Work 

Behaviour) sebagai proses yang menyeluruh dimulai dari pengenalan ide hingga 

implementasi. Pengamatan serupa juga dijelaskan oleh Janssen (2000) yang 

mendefinisikan IWB sebagai perilaku yang melibatkan penciptaan, pengenalan, dan 

penerapan ide-ide baru dalam peran kerja kelompok atau organisasi. Pada tahap generasi 

ide, individu mengidentifikasi peluang dan menghasilkan solusi baru. Tahap promosi ide 

melibatkan persuasi dan pengaruh untuk mendapatkan dukungan dari rekan kerja dan 
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manajemen. Tahap terakhir, realisasi ide, adalah penerapan dan implementasi ide-ide 

tersebut menjadi praktik yang bermanfaat dalam lingkungan kerja (Janssen, 2000). 

Fokus penelitian ini akan mengulas faktor individu untuk menjelaskan IWB. Getz & 

Robinson (2003)  menyatakan bahwa hampir 80% ide inovatif muncul dari individu.  Scott 

& Bruce (1994) dan Amabile (1998) menyimpulkan bahwa atribut individu merupakan salah 

satu faktor penting dalam IWB. Dalam menjelaskan variabel-variabel yang akan digunakan 

dalam penelitian ini, peneliti menggunakan Model Komponensial Kreativitas dan Inovasi 

yang digagas oleh Amabile & Pratt (2016). Model ini menjelaskan bahwa individu 

memerlukan sumber daya dasar (Raw Materials) serta pendorong (Driver) untuk 

berkreativitas dan berinovasi. Raw Materials adalah keterampilan pada bidang tertentu, 

meliputi keahlian serta pengetahuan tentang bidang tersebut serta bakat khusus yang 

relevan, yang semuanya menjadi dasar bagi setiap kinerja kreatif. Di sisi lain Driver adalah 

faktor yang menginspirasi dan mendorong individu untuk memanfaatkan keterampilan 

dan sumber daya mereka secara maksimal dalam berfikir kreatif dan berinovasi (Amabile & 

Pratt, 2016). 

Business Acumen (BA) atau lebih dikenal dengan sebutan ketajaman bisnis, dapat 

dipandang sebagai raw materials. BA merupakan kemampuan untuk memahami dan 

mengaplikasikan informasi guna meningkatkan kontribusi dalam rencana strategis 

perusahaan (Cohen, 2015). BA juga didefinisikan sebagai kumpulan karakteristik individu 

dalam berbagai dimensi bisnis yang berperan dalam setiap situasi (Haines, 2019). 

Karakteristik atau dimensi ini meliputi general business, business and market environment, 

mindset and orientation, communication, interpersonal skills, business performance, dan 

yourself (Haines, 2019). Dari penjelasan ini, peneliti mengasumsikan bahwa karyawan yang 

memiliki nilai tinggi pada setiap dimensi BA dapat dianggap bahwa ia memiliki 

keterampilan yang mumpuni sebagai sumber daya dasar untuk menciptakan kreativitas 

dan inovasi.  

Penelitian mengenai pengaruh BA terhadap IWB di Indonesia masih sangat 

terbatas, sehingga perlu diungkap lebih jauh mengenai dinamika di dalamnya. Oleh karena 

itu, pengujian mediator dilakukan untuk memperjelas gambaran mengenai faktor-faktor 

yang berperan. Penelitian ini akan mengidentifikasi peran Person Job Fit (PJF) dalam 

menjelaskan peran mediasi antara BA dengan IWB. Mengacu pada definisi BA oleh Haines 

(2019), peneliti menyimpulkan bahwa BA memiliki pengaruh terhadap PJF. Demands Ability 

Fit dan Needs Supplies Fit sebagai aspek pembentuk person job fit (Edwards, 1991), memiliki 

keterkaitan dengan BA apabila ditinjau dari definisi kedua variabel tersebut. Belum 

terdapat penelitian yang membuktikkan kesimpulan ini secara eksplisit, dikarenakan 

penelitian mengenai BA masih sangat terbatas. Namun, penelitian dari Wu dkk. (2018a) 

menyimpulkan bahwa kompetensi, yang merupakan bagian dari karakteristik BA, memiliki 

pengaruh positif yang signifikan pada PJF.  

Konsep PJF didefinisikan sebagai kesesuaian antara kemampuan dan kebutuhan 

individu dengan tuntutan dan karakteristik pekerjaan (Edwards, 1991). Ketika karakteristik 

pekerjaan sesuai dengan kemampuan dan kebutuhan,  individu cenderung membalas dan 
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merespons situasi dengan lebih kreatif. Hal ini dikarenakan karyawan memiliki komitmen 

(Tajuddin dkk., 2019) dan kepuasan yang tinggi (Mustafa dkk., 2021) atas kesesuaian 

individu dengan lingkungan pekerjaan mereka (Kristof-Brown dkk., 2005). Korelasi antara 

persepsi karyawan tentang penugasan pekerjaan dan situasi di mana mereka bekerja 

dengan preferensi pribadi mereka mampu memengaruhi hasil tingkat individu yang positif 

(Edwards, 1991) dan menjadi lebih kreatif (T. Kim dkk., 2020). 

Afsar dkk. (2015) membuktikan bahwa PJF memiliki dampak positif yang signifikan 

terhadap IWB. Studinya menjelaskan bahwa karyawan yang merasa cocok dengan 

pekerjaan akan lebih termotivasi untuk mengeksplorasi ide-ide baru dan mengambil 

inisiatif dalam pekerjaan mereka. Penelitian oleh Huang dkk. (2019) juga mendukung 

temuan ini, menunjukkan bahwa karyawan dengan PJF yang tinggi cenderung 

menunjukkan tingkat inovasi yang lebih tinggi, terutama ketika mereka merasa didukung 

oleh organisasi. Oleh karena itu, organisasi yang berfokus pada peningkatan PJF dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif untuk inovasi, sehingga mampu 

meningkatkan kinerja keseluruhan dan daya saing organisasi (Akmal & Mehmood, 2022). 

Elemen penting lainnya dalam Model Komponensial Kreativitas dan Inovasi 

menurut Amabile & Pratt (2016) adalah "driver". Secara eksplisit driver diperankan melalui 

Motivasi Intrinsik (Amabile & Pratt, 2016). Motivasi intrinsik merupakan orientasi motivasi 

yang mengacu pada dorongan yang berasal dari dalam diri individu untuk melakukan suatu 

tugas karena minat pribadi, kesenangan, kepuasan, atau tantangan yang terkait dengan 

tugas itu sendiri, bukan karena imbalan eksternal atau tekanan dari luar (Ryan & Deci, 

2000). Gagné & Deci (2005) menjelaskan bahwa motivasi kerja yang dialami oleh individu 

didorong oleh hal yang dapat dikontrol maupun tidak (autonomy). Semakin besar 

otonominya maka semakin besar pula determinasi dirinya. Motivasi tipe autonomous, 

seperti motivasi intrinsik, mampu mendorong karyawan berperilaku kreatif (Hon, 2012). Di 

sisi lain, bentuk motivasi yang terkontrol, seperti motivasi eksternal, lebih sesuai untuk 

tugas-tugas jangka pendek (Gagné & Deci, 2005). Berdasarkan temuan-temuan ini dapat 

disimpulkan bahwa pekerja yang termotivasi secara intrinsik menunjukkan kinerja yang 

lebih baik dalam hal kreativitas. 

Studi menjelaskan bahwa motivasi intrinsik memiliki peran penting dalam hubungan 

antara PJ-Fit dan IWB (Akmal & Mehmood, 2022). Hal ini menunjukkan bahwa keselarasan 

antara individu dan pekerjaan tidak hanya secara langsung meningkatkan IWB, tetapi juga 

dipengaruhi oleh motivasi intrinsik (Akmal & Mehmood, 2022). Berdasarkan pemaparan 

tersebut motivasi intrinsik dalam penelitian ini diukur sebagai variabel moderator sesuai 

dengan Model Komponensial Kreativitas dan Inovasi oleh Amabile & Pratt (2016). Analisis 

moderasi ini bertujuan untuk menjawab pertanyaan mengenai kapan dan dalam kondisi 

apa hubungan tak langsung dari person job fit yang memediasi antara Business Acumen 

dan perilaku kerja inovatif dapat diperkuat atau dilemahkan (Ghozali, 2018). 

Peneliti merumuskan pembaharuan melalui model penelitian yang diajukan, dengan 

mengimplementasikan model dari Amabile & Pratt (2016) pada ranah penelitian di bidang 

energi. Model Komponensial Kreativitas dan Inovasi (Amabile & Pratt, 2016) menjelaskan 
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bahwa IWB dipengaruhi oleh faktor individu, yang disebut dengan raw material dan driver. 

Raw material diperankan oleh variabel BA yang juga berperan sebagai IV pada model 

penelitian ini. Dikarenakan studi mengenai BA masih sangat terbatas maka peneliti 

mencoba untuk menjelaskan dinamika BA ke IWB melalui peran variabel mediator, yaitu 

PJF. Konsep ability demands fit pada definisi PJF sesuai dengan definisi dari BA yang juga 

berperan sebagai karakteristik kemampuan individu. Hal ini didukung oleh penelitian dari 

Wu dkk. (2018) menyimpulkan bahwa kompetensi yang merupakan bagian dari 

karakteristik pegawai memiliki pengaruh positif yang signifikan pada person job fit. 

Kemudian penjelasan dari mediator ke DV juga didukung oleh banyak penelitian yang 

membuktikkan bahwa PJF mampu memengaruhi IWB (Akmal & Mehmood, 2022; Huang 

dkk., 2019; J. Kim & Lee, 2024). Selanjutnya elemen driver diperankan oleh Motivasi Intrinsik 

pada penelitian ini. Penelitian mengenai pengaruh motivasi intrinsik telah banyak 

dibuktikan oleh berbagai studi (Alqhaiwi dkk., 2023; Fischer dkk., 2019a, 2019b; Hannam & 

Narayan, 2015). Penelitian ini secara umum bertujuan untuk menguji pengaruh BA terhadap 

IWB melalui PJF, dengan mempertimbangkan peran moderasi Intrinsic Motivation. 

Berdasarkan paparan tersebut, berikut adalah  hipotesis penelitian yang diuji dalam 

penelitian ini  “Motivasi intrinsik memoderasi pengaruh tak langsung dari P-J Fit yang 

memediasi hubungan antara BA dengan IWB.” 

Metode 

Partisipan 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain korelasional, 

berfokus pada PT X, yang merupakan perusahaan publik di sektor energi. Populasi di PT X 

berjumlah 51.245 karyawan. Kriteria responden dalam penelitian ini adalah karyawan 

organik dari berbagai tingkat jabatan yang telah bekerja minimal satu tahun dengan 

menggunakan teknik convenience sampling, sehingga memenuhi kriteria sebanyak 50.055 

orang. Teknik  convenience sampling yaitu pemilihan partisipan penelitian berlandaskan 

ketersediaan dan kemudahan partisipan (Gravetter & Forzano, 2012). Selain itu teknik ini 

merupakan teknik yang sangat efisien jika dihadapkan pada populasi yang sangat besar 

(Speak dkk., 2018).  

 Dari jumlah tersebut, 294 karyawan bersedia berpartisipasi, namun setelah 

dikurangi dengan hasil pertanyaan pengecoh, sebanyak 23 responden dieliminasi, 

menghasilkan total 271 responden untuk analisis. Jumlah minimum responden ditentukan 

menggunakan aplikasi G*Power versi 3.1.9.7 (Faul dkk., 2007), dengan kriteria effect size 

sebesar 0,15, koefisien alpha (α=0,05), power sebesar 0,95, dan tiga variabel prediktor. 

Berdasarkan perhitungan ini, ukuran sampel minimum yang diperlukan adalah N = 119 

untuk analisis moderated mediation menggunakan Process Macro Model 14. Oleh karena 

itu, jumlah sampel sebesar 271 sudah mencukupi untuk menguji hipotesis penelitian ini. 
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Instrumen Penelitian 

Data dikumpulkan melalui kuesioner self-report yang diakses secara online. 

Pendekatan self-report memiliki risiko terhadap common method bias, yaitu ketika 

variabilitas dalam hasil lebih banyak disebabkan oleh metode pengukuran daripada oleh 

konstruk yang sesungguhnya diukur. Menurut Podsakoff dkk. (2012), menambahkan item 

pengecoh (item checker) pada skala dapat membantu mengurangi common method bias 

dan meningkatkan validitas hasil. Oleh karena itu, peneliti menyertakan satu pertanyaan 

pengecoh untuk memitigasi common method bias.   

Proses adaptasi skala BA dan PJF dilakukan melalui uji keterbacaan. Pada mulanya 

dilakukan back to back translate pada kedua skala tersebut. Langkah selanjutnya peneliti 

melakukan expert judgment oleh para pakar untuk memeriksa apakah hasil penerjemahan 

sudah tepat. Sedangkan untuk skala IWB dan motivasi intrinsik sudah tersedia dalam 

Bahasa Indonesia. Sebelum pengambilan data utama, empat instrumen penelitian 

diujicobakan kepada 34 responden untuk mengetahui tingkat reliabilitas. Semua instrumen  

memperoleh nilai cronbach alpha > 0,70 dan seluruh item memperoleh nilai CriT > 0,3 pada 

seluruh instrumen. Kedua hasil tersebut telah memenuhi persyaratan validitas konstruk 

(Robinson dkk., 1991). 

Alat ukur yang digunakan untuk mengukur BA adalah  instrumen Business Acumen 

multidimensi yang dikembangkan oleh Haines (2019). Terdapat tujuh buah dimensi pada 

alat ukur ini, antara lain general business, business and market environment, mindset and 

orientation, communication, interpersonal skills, business performance, dan yourself. Contoh 

item pada skala ini adalah sebagai berikut: “Saya memahami dan memanfaatkan proses 

bisnis kunci untuk menyelesaikan pekerjaan”. Skala ini berbentuk Skala Likert dengan Total 

item berjumlah 38 butir pernyataan dan diikuti oleh empat pilihan jawaban, yaitu rentang 1 

(jarang) sampai 4 (selalu). Nilai cronbach alpha dari skala ini adalah 0,95 dengan nilai CriT 

berkisar pada rentang 0,419 – 0,708. 

Alat ukur yang digunakan untuk mengukur IWB menggunakan skala Innovative 

Work Behaviour yang dikembangkan oleh Janssen (2000), yang sudah diadaptasi ke dalam 

bahasa Indonesia oleh Etikariena & Muluk (2014). Skala ini merupakan skala unidimensi 

dengan keseluruhan item berjumlah sembilan butir yang ditampilkan dalam bentuk skala 

Likert.  Setiap item diikuti oleh enam pilihan jawaban yaitu mulai dari 1 (belum pernah sama 

sekali melakukan) sampai 6 (selalu melakukan). Salah satu contoh item pada alat ukur IWB 

adalah sebagai berikut: “Memperkenalkan ide inovatif dengan cara yang sistematis”. Nilai 

cronbach alpha dari skala ini adalah 0.80 dengan nilai CriT berkisar pada rentang 0,738 – 

0,915. 

Alat ukur yang digunakan untuk mengukur motivasi intrinsik menggunakan salah 

satu dimensi pada skala The Multidimensional Motivation on Work Scale, yaitu dimensi 

motivasi intrinsik yang dikembangkan oleh Gagné dkk. (2015). Skala ini ditampilkan dengan 

Skala Likert yang terdiri dari tiga butir pertanyaan dengan enam pilihan jawaban, dengan 

rentang 1 (sama sekali bukan untuk alasan ini) hingga 7 (benar-benar untuk alasan ini).  

Salah satu contoh item pada alat ukur motivasi intrinsik adalah sebagai berikut: “Karena 
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saya senang melakukan pekerjaan saya”. Nilai cronbach alpha dari skala ini adalah 0.80 

dengan nilai CriT berkisar pada rentang 0,679 - 0,871. 

Alat ukur yang digunakan untuk mengukur PJ-Fit menggunakan skala Perceived P-J 

Fit yang dikembangkan oleh Lauver & Kristof-Brown (2001). Skala ini terdiri dari dua 

dimensi yaitu fit with the job in terms of skills dan fit with the job in terms of personality. 

Skala ini ditampilkan dengan Skala Likert yang terdiri dari lima item dengan tujuh pilihan 

jawaban, dengan skor 1 (sangat tidak setuju) hingga 7 (sangat setuju).  Salah satu contoh 

item pada alat ukur motivasi intrinsik adalah sebagai berikut: “3 Terdapat kecocokan antara 

kebutuhan jabatan dan kemampuan saya”. Nilai cronbach alpha dari skala ini adalah 0,79 

dengan nilai CriT berkisar pada rentang (0,800 – 0,874). 

 

Teknik Analisis 

Penelitian ini menggunakan metode analisis deskriptif untuk menggambarkan data 

demografi. Selanjutnya, untuk menjelaskan korelasi antar variabel, dilakukan  analisis 

menggunakan Pearson correlation coefficients. Selain itu uji asumsi berupa uji normalitas, 

uji multikolinieritas, dan uji heteroskesdastisitas dilakukan untuk memastikan bahwa data 

memenuhi syarat-syarat statistik tertentu agar hasil regresi menjadi valid dan akurat (Field, 

2005). Uji normalitas bertujuan untuk menggambarkan apakah data berada dalam sebaran 

normal atau tidak (Field, 2005). Uji multikolinearitas dilakukan untuk menjelaskan apakah 

terdapat korelasi internal antar seluruh variabel pada model yang akan diteliti (J. H. Kim, 

2019). Uji heterodeskasitas mengacu pada situasi di mana varians variabel dependen dalam 

model regresi bervariasi di berbagai kelompok atau observasi dalam set data (Raza dkk., 

2023). Peneliti melakukan analisis moderated mediation effects menggunakan Macro 

Process Model 14 untuk menguji hipotesis pada penelitian ini (Hayes, 2009).  Model 14 

diigunakan karena sesuai dengan kebutuhan akan pemenuhan tujuan penelitian ini, yaitu 

menganalisis efek moderasi dan mediasi secara simultan. Dalam analisis moderated 

mediation tersebut, business acumen berperan sebagai IV, innovative work behavior sebagai 

DV, person job fit sebagai mediator antara IV ke DV, dan intrinsic motivation sebagai 

moderator dari person job fit ke innovative work behavior. Penelitian ini menggunakan 

5.000 sampel bootstrap dan menentukan interval kepercayaan sebesar 95%. Analisis 

deskriptif, korelasi pearson, dan uji normalitas, kolinearitas, hingga heteroskesdastisitas 

menggunakan SPSS ver.26. Sedangkan untuk pengujian hipotesis melalui analisis PROCESS 

Macro Model 14 menggunakan add on PROCESS Macro pada SPSS. 

Hasil 

Data Deskriptif 

Tabel 1 berikut menyajikan gambaran demografi responden penelitian. Total 

responden berjumlah 271 orang, dengan kelompok usia terbanyak berada pada rentang 25-

44 tahun (66%). Mayoritas responden berada pada jenjang jabatan Manajer Dasar (37,27%). 

Selain itu, sebagian besar responden memiliki masa kerja di atas lima tahun (77,86%), dan 

jenjang pendidikan terbanyak adalah Sarjana (52,77%). 
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Tabel 1 
Data deskriptif responden penelitian 

  N % 

Rentang Usia     

14 - 24 tahun   0 0,00 

25 - 44 tahun   180 66,42 

45 - 65 tahun   91 33,58 

Jenjang Jabatan     

Staff   22 8,12 

Senior Staff   63 23,25 

Supervisor   58 21,40 

Manajer Dasar   101 37,27 

Manajer Menengah   22 8,12 

Manajer Atas   5 1,85 

Masa Kerja     

0 - 2 tahun   1 0,37 

2 - 5 tahun   59 21,77 

> 5 tahun   211 77,86 

Pendidikan     

SMA sederajat   29 10,70 

D3   40 14,76 

Sarjana   143 52,77 

Pascasarjana   55 20,30 

Doktoral   4 1,48 

 
Uji Asumsi 

Sebelum melakukan uji hipotesis, dilakukan evaluasi menyeluruh terhadap asumsi-

asumsi dasar model untuk memastikan integritas analisis. Uji normalitas dilakukan 

menggunakan analisis Kholmogrov-Smirnov dan menunjukkan hasil bahwa variabel BA, 

PJF, intrinsic motivativion, dan IWB tidak normal (p<0,05). Namun begitu penelitian ini 

menggunakan sampel bootstrap dengan 5000 sampel dan interval kepercayaan sebesar 

95%. Prinsip bootstrap menyatakan bahwa distribusi nilai statistik yang dihasilkan dari 

sampel-sampel bootstrap seharusnya merefleksikan distribusi sampling yang mendekati 

distribusi normal dalam populasi yang menjadi sumber sampel asli. Dengan kata lain, nilai 

statistik yang diperoleh dari data bootstrap seharusnya memberikan gambaran yang 

representatif terhadap bagaimana statistik tersebut akan berperilaku dalam populasi 

(Field, 2005).  

Selanjutnya dilakukan uji multikolinearitas untuk memastikan variabel-variabel 

prediktor tidak memiliki korelasi yang tinggi. Gejala multikolinearitas tidak ditemukan 

ditinjau dari nilai Variance Inflation Factor (VIF) < 10 dan nilai Tolerance untuk setiap 

prediktor > 0,2 (Field, 2005). Berdasarkan perolehan nilai tolerance and VIF untuk variabel 

business acumen, person job fit, dan motivasi intrinsik, semua variabel telah memenuhi 
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persyaratan tersebut sehingga dapat disimpulkan bahwa data penelitian tidak terdapat 

gejala multikonilearitas. Di sisi lain, pemeriksaan scatterplot menunjukkan bahwa 

hubungan setiap prediktor dengan variabel dependen tidak ditemukan penyimpangan dari 

garis harapan linear. Asumsi tersebut menyimpulkan bahwa isu heteroskesdastisitas juga 

tidak nampak (Field, 2005).  Secara keseluruhan, uji asumsi ini memvalidasi asumsi-asumsi 

utama yang mendasari model regresi, memenuhi landasan yang kuat untuk analisis 

selanjutnya. 

 
Uji Hubungan antar Variabel 
 
Tabel 2 
Matriks Korelasi Antar Variabel Penelitian 

  1   2 3 4 M SD 

1. BA  1       125,06 15,39 

2. IWB   0,68**  1     40,16 9,89 

3. PJ-Fit  0,53**  0,48**  1   29,31 4,45 

4. INT  0,49**  0,41**  0,63**  1 16,44 3,46 

Ket. 
BA=Business Acumen | IWB=Innovative work Behavior | PJ-Fit=Person Job Fit | INT=Intrinsic 
Motivation 
**p<0,001 (2-tailed); *p<0,05 (2-tailed) 

 

Pada Tabel 2 menampilkan matriks korelasi antar variabel penelitian. Hasil korelasi 

menunjukkan bahwa semua variabel memiliki hubungan yang signifikan satu sama lain 

(p<0,0001). BA  memiliki korelasi sebesar 0,68 dengan IWB , 0,53 dengan P-J Fit , dan 0,49 

dengan motivasi intrinsik. Selain itu, IWB memiliki korelasi sebesar 0,48 dengan P-J Fit dan 

0,41 dengan motivasi intrinsik. P-J Fit juga memiliki korelasi sebesar 0,63 dengan motivasi 

intrinsik. Semua korelasi antar variabel menunjukkan hasil yang signifikan pada tingkat 

p<0,001. Hal ini menandakan adanya hubungan yang kuat antara variabel-variabel tersebut, 

yang berarti bahwa peningkatan dalam satu variabel cenderung diikuti oleh peningkatan 

dalam variabel lainnya. 

 

Uji Hipotesis 

Hasil analisis menggunakan Process Macro Model 14 bertujuan untuk 

mengidentifikasi efek moderasi motivasi intrinsik terhadap pengaruh tak langsung dari PJF 

yang memediasi pengaruh BA terhadap IWB. Melalui analisis ini juga didapatkan gambaran 

mengenai peran BA sebagai variabel independen dan peran PJF sebagai variabel mediator 

antara BA ke IWB. Analisis terhadap PJF menunjukkan bahwa BA memiliki pengaruh 

langsung yang signifikan terhadap PJF (β = 0,15, t = 10,45, p < 0,001). Model ini memiliki R2 

sebesar 0,28, menunjukkan bahwa sekitar 28,88% variabilitas dalam PJF dapat dijelaskan 

oleh BA (F(1, 269) = 109,22, p < 0,001). Lihat Tabel 3. 
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Tabel 3 
Analisis Moderated Mediation menggunakan Process Macro Model 14 
 

Consequent 

 PJF IWB 

  β SE  β SE 

BA  0,155*** 0.014  0,382*** 0,044 
PJF    0,235 0,331 
INT     -0,092 6538 
PJF*INT     0,005 0,021 
Constant  9.876*** 1.874  -15,929 9,569 
R2 ,288 ,488 
F (1,269) = 109,221*** (4,266) = 63,519*** 

 Effect LLCI ULCI 

Indirect Effect at INT=13 0,048 0,0099 0,0963 

Indirect Effect at INT=17 0,052 0,0109 0,1019 

Indirect Effect at INT=20 0,055 0,0008 0,1147 

 Index LLCI ULCI 

Moderated Mediation 0,000 -0,0065 0,0062 

Ket. 
BA=Business Acumen | IWB=Innovative work Behavior | PJ-Fit=Person Job Fit | INT=Intrinsic 
Motivation 
***p<0,001; **p<0,005 

 

Gambar 1 

Model Penelitian: Process Macro Model 14, Moderated Mediation 

 
Ket. 
***p<0,001; **p<0,05 
 

Analisis terhadap IWB menunjukkan bahwa model yang melibatkan BA, PJF, 

motivasi intrinsik, dan interaksi antara PJF dan motivasi intrinsik memiliki nilai R² sebesar 

0,48, yang menunjukkan bahwa 48,85% variabilitas IWB dapat dijelaskan oleh model ini 

 

Business Acumen 

Person Job-Fit 

Innovative Work 
Behavior 

Intrinsic Motivation 

a=0,15*** 
SEa=0,14  

c=0,38*** 
SEc=0,34 

b=0,23 
SEb=0,33 

w=0,15 
SEw=0,65 
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(F(4, 266) = 63,51, p < 0,001). Hasil analisis juga menunjukkan bahwa BA memiliki pengaruh 

langsung yang signifikan terhadap IWB (β = 0,38, t = 11,11, p < 0,001). Sementara itu, PJF (β 

= 0,235, t = 0,71, p > 0,05) dan motivasi intrinsik (β = -0,092, t = -0,14, p > 0,05) tidak 

menunjukkan pengaruh langsung yang signifikan terhadap IWB. Adapun interaksi antara 

PJF dan motivasi intrinsik juga tidak signifikan dalam memengaruhi IWB (t = 0,27, p > 0,05), 

yang menjelaskan bahwa motivasi intrinsik tidak secara signifikan memoderasi hubungan 

antara PJF dan IWB. 

Meskipun begitu, analisis conditional indirect effects menunjukkan bahwa PJF 

memediasi hubungan antara BA dan IWB pada berbagai tingkat motivasi intrinsik. Efek 

mediasi ini signifikan pada tingkat motivasi intrinsik sebesar 13, 17, dan 20, dengan nilai 

BootLLCI dan BootULCI yang tidak melintasi angka nol. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

PJF memang memiliki peran dalam menyalurkan pengaruh BA terhadap IWB. Terakhir 

adalah analisis moderated mediation dari variabel motivasi intrinsik yang menunjukkan hasil 

tidak signifikan (Index of Moderated Mediation: β = 0,000, 95% CI [-0,0065, 0,0062]). Hasil 

ini menunjukkan bahwa motivasi intrinsik tidak secara signifikan memoderasi pengaruh tak 

langsung dari P-J Fit yang memediasi hubungan antara BA dengan IWB. Berdasarkan hasil 

analisis ini maka hipotesis penelitian ditolak. 

 

Pembahasan 

Hasil penelitian menggambarkan motivasi intrinsik tidak memoderasi pengaruh tak 

langsung dari P-J Fit yang memediasi hubungan antara BA dengan IWB. Dari hasil penelitian 

ini, dapat disimpulkan bahwa ketika karyawan sudah memiliki BA dan PJF yang kuat, dua 

hal tersebut telah cukup untuk menampilkan perilaku kerja inovatif. Hal ini didukung oleh 

penelitian dari Markland (1999) yang menjelaskan bahwa perceived competence, dalam 

penelitian ini adalah BA dan PJF, tidak memiliki pengaruh pada motivasi intrinsik dalam 

memprediksi perilaku. BA yang tinggi memastikan bahwa karyawan memiliki pemahaman 

yang mendalam tentang strategi bisnis dan kemampuan untuk menerapkan pengetahuan 

ini secara efektif. P-J Fit yang kuat menambahkan lapisan tambahan, memastikan bahwa 

karyawan merasa nyaman dan sejalan dengan tuntutan pekerjaan. Dalam kondisi ini, 

dorongan mereka untuk berinovasi sudah tinggi karena mereka memiliki sumber daya dan 

preferensi individu yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang diperlukan untuk 

berinovasi. Konsekuensinya, peran tambahan motivasi intrinsik menjadi tidak terlalu 

signifikan. Ketika karyawan sudah sangat terpenuhi oleh BA dan P-J Fit mereka, 

penambahan motivasi intrinsik mungkin tidak lagi memberikan peningkatan yang berarti 

dalam kinerja inovatif mereka. 

Motivasi intrinsik yang berperan sebagai driver belum terbukti pengaruhnya pada 

penelitian ini. Deci (2017) menjelaskan bahwa dalam melakukan suatu pekerjaan yang 

sama, antar individu dapat memberikan respon yang beragam. Hal ini disebabkan, jenis 

motivasi sebagai pendorong perilaku sangat bervariasi pada individu. Selain itu karena 

kebutuhan setiap individu berbeda, proses pengukuran terkait hal tersebut menjadi tugas 

yang kompleks. Lebih lanjut studi lain menjelaskan bahwa bentuk / orientasi motivasi lain, 
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yaitu extrinsic motivation memiliki pengaruh yang signifikan pada perilaku kerja inovatif 

(Abdullatif dkk., 2016). Berdasarkan nilai mean motivasi intrinsik yang tidak begitu tinggi 

dari pegawai PT X (mean = 16.44, dari maksimal skor 21), diduga bahwa orientasi motivasi 

dari para pegawai bukan bersumber dari faktor intrinsiknya. Selain itu, konteks dan budaya 

organisasi juga memiliki peran penting dalam menentukan sejauh mana motivasi intrinsik 

dapat mempengaruhi kinerja dan inovasi (Udin dkk., 2023). 

Lain halnya dengan BA yang berperan sebagai “raw material”, variabel tersebut 

telah terbukti mampu mendorong IWB, baik secara langsung maupun melalui 

unconditional effect dari variabel mediasi PJF. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa ketika 

raw materials sudah sangat dominan, maka faktor tunggal tersebut sudah mampu untuk 

mendorong terciptanya perilaku yang diinginkan. Hal ini didukung dengan temuan Amabile 

& Pratt (2016), yang menjelaskan bahwa proses atau keterampilan untuk 

mengkombinasikan raw materials dengan cara-cara baru disebut sebagai proses-proses 

yang relevan dengan kreativitas. Berdasarkan argumen tersebut, dapat dipahami bahwa 

raw material ini adalah landasan dari proses berpikir kreatif. Melalui berpikir kreatif, akan 

dihasilkan ide-ide yang nantinya diimplementasikan di perusahaan dalam bentuk inovasi. 

Apabila tidak memiliki raw material yang baik, maka proses awal pun akan terkendala, 

sehingga tidak akan muncul proses berpikir kreatif bahkan sampai taraf berinovasi. 

Selain itu, raw materials tidak hanya membantu dalam proses penciptaan ide, tetapi 

juga dalam proses implementasi inovasi di lingkungan perusahaan (Amabile & Pratt, 2016). 

Pengetahuan dan keterampilan yang mendalam memungkinkan individu untuk 

menghadapi kompleksitas implementasi inovasi, mengatasi hambatan, dan memastikan 

bahwa ide-ide baru dapat diterapkan secara efektif di dalam organisasi. Tanpa raw 

materials yang memadai, bahkan ide-ide yang paling kreatif pun mungkin tidak akan 

berhasil diimplementasikan. Dengan demikian, penting bagi organisasi untuk berinvestasi 

dalam pengembangan BA karyawan mereka, memastikan bahwa mereka memiliki 

pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk berpikir kreatif dan berinovasi. Hal 

ini tidak hanya meningkatkan kemampuan individu untuk berkontribusi pada inovasi, tetapi 

juga meningkatkan daya saing organisasi secara keseluruhan. 

Dengan banyaknya domain yang diukur melalui skala business acumen, hal ini 

berdampak semakin kuatnya raw material yang dimiliki oleh karyawan. Untuk menghadapi 

kompleksitas permasalahan dan peluang yang dihadapi organisasi, keterampilan dalam 

berbagai domain diperlukan untuk menghasilkan ide-ide yang paling baru dan berguna 

(Amabile & Pratt, 2016). Domain-domain BA yang diukur pada penelitian ini (Haines, 2019) 

antara lain sebagai berikut. General business merujuk pada pemahaman mendalam tentang 

bisnis secara umum, termasuk kemampuan mengelola, mendefinisikan, dan menerapkan 

proses bisnis, membuat keputusan yang tepat, mengambil inisiatif, mengatur waktu secara 

efisien, dan beradaptasi dengan perubahan situasi. Business and market environment 

mencakup pemahaman tentang wawasan pasar, produk, evaluasi industri, dan domain 

terkait, serta memiliki pengalaman bisnis di tingkat global. Mindset and orientation 

melibatkan kemampuan berpikir kritis, strategis, dan sistematis, pemecahan masalah, 
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sikap kewirausahaan, pengembangan naluri organisasi, serta pengambilan keputusan 

politis. Communication mencakup kemampuan mendengarkan dengan penuh perhatian, 

observasi aktif, penulisan yang jelas dan ringkas, presentasi yang persuasif, serta 

kemampuan mempengaruhi orang lain. Interpersonal skills berfokus pada kemampuan 

membangun hubungan positif, mengembangkan hubungan dengan pelanggan, 

memperluas jaringan eksternal, membantu orang lain, menjadi anggota tim yang dapat 

diandalkan, dan bernegosiasi. Business performance mengacu pada orientasi hasil, evaluasi 

kinerja bisnis, peningkatan proses bisnis, pengambilan tindakan, dan tanggung jawab. 

Terakhir, yourself mencakup pengembangan kredibilitas, bertindak dengan integritas, 

etika, dan kepercayaan, membangun kepercayaan diri, serta menunjukkan keberanian 

dalam manajemen. 

Berdasarkan hasil penelitian ini PJF memiliki peran penting dalam memediasi 

hubungan antara BA dan IWB pada tingkat motivasi intrinsik tertentu. Dalam hal ini dapat 

diartikan bahwa BA sebagai raw material, dipersepsikan memiliki kesesuaian dengan 

preferensi karyawan (fit with the job in terms of skills). Secara tidak langsung aspek 

keterampilan, dalam hal ini BA, relevan dengan tugas-tugas pekerjaan karyawan.  Ketika 

preferensi individu  selaras dengan tugas pekerjaan, karyawan memiliki kecakapan yang 

baik dalam mencari solusi kreatif dan inovatif (Qi dkk., 2023). P-J Fit juga menjelaskan 

mengenai kesesuaian antara kepribadian karyawan dengan tuntutan pekerjaan (fit with 

the job in terms of personality). Ketika karyawan merasa bahwa nilai-nilai dan karakteristik 

pribadi mereka cocok dengan tuntutan pekerjaan, mereka cenderung lebih nyaman dan 

termotivasi untuk berkontribusi (Wu dkk., 2018b). Kesesuaian ini menciptakan afeksi yang 

positif (Lin dkk., 2014), di mana karyawan merasa didukung untuk mengambil risiko dan 

mengeksplorasi ide-ide baru. Dalam konteks ini, peneliti berpendapat bahwa keterampilan 

karyawan menjadi lebih efektif karena merasa bebas untuk menerapkan pengetahuan 

bisnis mereka tanpa hambatan budaya atau kepribadian. Hal ini memungkinkan mereka 

untuk lebih efektif memanfaatkan BA mereka dalam menciptakan perilaku kerja yang 

inovatif.  

Dimensi-dimensi dalam BA memiliki peran penting dalam menumbuhkan pegawai 

yang adaptif sehingga berkorelasi terhadap PJF secara keseluruhan. Dimensi Business and 

market environment memberikan pemahaman yang mendalam tentang lingkungan bisnis 

dan pasar sehingga pegawai memiliki wawasan yang diperlukan untuk menanggapi 

perubahan pasar dengan cepat dan efektif (Gao dkk., 2008). Dengan mengetahui tren dan 

dinamika yang mempengaruhi industri, pegawai dapat menyesuaikan strategi mereka 

untuk tetap relevan dan kompetitif. Dimensi Mindset and orientation berperan krusial 

dalam proses ini. Pegawai dengan pola pikir kritis dan memiliki mindset kewirausahaan 

cenderung melihat perubahan sebagai peluang untuk berkembang, bukan sebagai 

hambatan (Ayad, 2010; Meekaewkunchorn dkk., 2021). Hal ini memungkinkan mereka 

untuk terus belajar dan beradaptasi dengan tuntutan baru yang muncul. Selain itu, dimensi 

Communication berperan dalam proses komunikasi yang efektif. Kemampuan untuk 

menyampaikan ide dengan jelas dan mendengarkan umpan balik secara aktif membantu 
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pegawai dalam berkolaborasi dan menyesuaikan pendekatan mereka sesuai dengan 

kebutuhan tim (Othman dkk., 2022). Domain interpersonal skills mendukung komunikasi 

yang konstruktif dan memfasilitasi hubungan kerja yang harmonis, yang pada gilirannya 

meningkatkan kemampuan untuk beradaptasi dalam lingkungan tim yang dinamis (Sony & 

Mekoth, 2022). Dimensi Business Performance merupakan aspek mengenai fokus pada 

kinerja bisnis yang dapat mengarahkan pegawai untuk adaptif dalam menetapkan dan 

mencapai tujuan (Allevato, 2020). Dimensi ini dapat meningkatkan pemahaman mengenai 

metrik kinerja dan hasil bisnis. Hal ini memungkinkan pegawai untuk mengevaluasi 

efektivitas pendekatan mereka dan melakukan penyesuaian yang diperlukan. Secara 

keseluruhan, dimensi-dimensi ini saling melengkapi dalam menciptakan pegawai yang 

mampu beradaptasi dengan perubahan, sehingga berkorelasi dengan PJF karyawan sesuai 

dengan hasil penelitian ini. 

Keterbatasan penelitian ini  adalah penelitian ini hanya menggunakan sampel pada 

sebuah perusahaan yang bergerak di bidang energi, sehingga hasilnya hanya berlaku untuk 

di perusahaan tersebut saja. Untuk menciptakan efek yang lebih bermakna dan generalisasi 

yang lebih kuat, perlu dilakukan penelitian dengan sampel yang lebih beragam dari 

berbagai industri dan jenis organisasi. Dengan memperluas cakupan sampel, penelitian 

dapat memberikan wawasan yang lebih komprehensif dan dapat diterapkan pada konteks 

yang lebih luas. 

Kesimpulan 

Melalui penelitian ini dapat disimpulkan bahwa BA mampu memengaruhi IWB 

secara langsung. Selain itu, PJF juga mampu menjadi mediator antara BA terhadap IWB. 

Namun pada variabel motivasi intrinsik, hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi 

intrinsik tidak dapat memoderasi pengaruh unconditional effect PJF dari BA terhadap IWB.  

Oleh karena itu, perlu digali lebih lanjut mengenai variabel lain yang mampu berperan 

sebagai driver. Saran dari peneliti adalah dapat dilakukan penelitian dengan 

mengeksplorasi orientasi motivasi lainnya seperti identified motivation dan extrinsic 

motivation.  

Melalui hasil ini perusahaan dapat mengambil beberapa langkah praktis untuk 

meningkatkan perilaku kerja inovasi pegawai PT X. Perusahaan perlu fokus pada 

peningkatan BA di kalangan pegawai. Hal ini bisa dicapai melalui pelatihan dan 

pengembangan yang memfokuskan pada pemahaman yang lebih mendalam mengenai 

dinamika bisnis, strategi perusahaan, serta keterampilan dalam pengambilan keputusan 

yang berbasis data. Menjaga dan meningkatkan PJF juga merupakan faktor yang sangat 

penting dalam mendorong inovasi. Perusahaan harus memastikan bahwa penempatan 

pegawai sesuai dengan keterampilan dan preferensi individu. Hal ini dapat dilakukan 

melalui proses mapping yang lebih cermat dan penyesuaian pekerjaan agar lebih sesuai 

dengan kemampuan individu.  
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