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COVID-19 pandemic has raised awareness of a rapidly changing world marked by 
uncertainty and rapid changes. This poses a significant challenge for startups, making 
them vulnerable to organizational sustainability issues due to various factors such as 
limited funding, a lack of innovation or challenges in human resource management. 
This phenomenon urges all stakeholders to continuously adapt and strengthen 
transformative leadership to foster innovation that supports sustainability. Amidst this 
phenomenon, startup company XYZ has demonstrated ongoing growth and resilience 
despite the challenges faced by many startups. Therefore, the aim of this research is to 
measure the influence of digital transformational leadership and person-organization 
fit on innovative work behavior, mediated by learning agility and knowledge-sharing 
behavior within company XYZ. The company employs 220 individuals, with 150 of 
them as respondents to the research questionnaire. Data were processed and analyzed 
using the PLS-SEM method. The research findings indicate that digital transformational 
leadership and person-organization fit positively influence innovative work behavior. 
Additionally, learning agility and knowledge-sharing behavior, as mediating variables 
between digital transformational leadership and innovative work behavior, have a 
positive impact. However, knowledge-sharing behavior as a mediation between 
person-organization fit and innovative work behavior does not have a positive 
influence. 
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Pandemi COVID-19 telah meningkatkan kesadaran akan dunia yang berubah dengan 
cepat, ditandai oleh situasi ketidakpastian dan perubahan yang pesat. Hal ini tentu ini 
menjadi tantangan bagi perusahaan startup yang rentan untuk gagal mempertahankan 
keberlangsungan organisasinya akibat berbagai faktor seperti tidak adanya akses 
pendanaan, kurangnya inovasi hingga kemampuan pengelolaan SDM di dalam 
organisasi. Fenomena ini mendorong semua stakeholder untuk terus beradaptasi serta 
memperkuat kepemimpinan transformasional dalam perkembangan dan perubahan 
untuk melahirkan inovasi yang mendukung keberlangsungan. Ditengah fenomena ini, 
perusahaan startup XYZ justru terus berkembang dan mampu bertahan di tengah 
badai kegagalan perusahaan startup. Maka itu, tujuan dari penelitian ini adalah untuk 
mengukur pengaruh digital transformational leadership dan person organization fit 
terhadap innovative work behaviour melalui mediasi learning agility dan knowledge 
sharing behaviour di perusahaan Pendidikan teknologi XYZ. Perusahaan ini memiliki 
220 karyawan dan terdapat 150 diantaranya menjadi responden kuesioner penelitian. 
Data diolah dan dianalisis menggunakan metode PLS-SEM. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa digital transformational leadership dan person organization fit 
berpengaruh secara positif terhadap innovative work behaviour. Kemudian learning 
agility dan knowledge sharing behaviour sebagai variabel mediasi antara digital 
transformational leadership dengan innovative work behaviour berpengaruh secara 
positif. Namun knowledge sharing behaviour sebagai mediasi antara person 
organization fit dengan innovative work behaviour tidak berpengaruh positif. 

I. PENDAHULUAN 
Pandemi COVID-19 telah membuka kesadaran 

bahwa dunia berubah sangat cepat dan semakin 
penuh dengan ketidakpastian. Kondisi juga 
sering disebut sebagai era VUCA (volatile, 
uncertain, complexity, ambiguous) yang menjadi 
tantangan tersendiri bagi perusahaan di berbagai 
sektor khususnya perusahaan startup. Fenomena 

ini sangat berdampak pada dinamika ekosistem 
perusahaan rintisan di seluruh dunia dimana 
semua pihak dipaksa untuk beradaptasi dengan 
perubahan pasar dan teknologi. Penulis 
mengidentifikasi beberapa masalah yang 
mencakup fenomena global terkait kondisi dan 
kegagalan startup yang disebabkan oleh berbagai 
faktor utama seperti pendanaan, pengelolaan 
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SDM hingga inovasi dalam kondisi krisis, serta 
peran kepemimpinan dalam membentuk strategi 
SDM.  

Analisis data dari World Bank 2021 menggaris 
bawahi permasalahan modal dan kualitas SDM 
muncul sebagai hambatan utama, dengan 
penekanan pada peran kritis Sumber Daya 
Manusia Data dari laporan World Bank 2021, 
berjudul "Supporting Firms in Restructuring and 
Recovery", menunjukkan bahwa perusahaan dari 
berbagai jenjang dapat kesulitan beradaptasi 
dengan kondisi krisis global, memengaruhi 
likuiditas perusahaan dan dinamika ekosistem 
startup secara keseluruhan. Analisis ini 
menyoroti perlunya fokus pada resilience dan 
adaptability perusahaan startup sebagai respons 
terhadap perubahan pasar dan teknologi. 
Permasalahan dalam modal dan kualitas SDM, 
sebagaimana terungkap dalam buku "Mapping & 
Database Startup Indonesia" oleh MIKTI, menjadi 
hambatan utama, dengan 34.1% perusahaan 
startup menghadapi masalah modal dan 18.7% 
masalah kualitas SDM. Dalam konteks ini, peran 
kritis Sumber Daya Manusia (SDM) perlu dikaji 
untuk memahami bagaimana manajemen SDM 
dapat meningkatkan daya saing startup dan 
memberikan solusi terhadap permasalahan 
tersebut. 

Rendahnya tingkat inovasi dihubungkan 
dengan manajemen dan kepemimpinan yang 
kurang baik, sesuai temuan studi oleh Cirera dan 
Maloney (2017). Oleh karena itu, fokus pada 
kepemimpinan dalam membentuk strategi SDM 
yang mendukung ketercapaian melalui 
innovative work behaviour perlu diperhatikan. 
Strategi pengelolaan SDM dan kepemimpinan di 
perusahaan XYZ dalam mengatasi tantangan ini 
menjadi menarik untuk diteliti.  Pentingnya 
merekrut dan mengalokasi tim pada pos-pos 
yang sesuai, kemudian kemampuan resiliency 
dan adaptability dalam merespon fenomena 
startup dan perubahan cepat di pasar sehingga 
membawa keberlangsungan perusahaan xyz 
ditengah kondisi krisis.  

Analisis ini memberikan gambaran bahwa 
faktor-faktor tersebut dapat menjadi pendorong 
terjadinya inovasi di dalam perusahaan XYZ. 
Kontrol yang teliti dan keputusan berdasarkan 
data menciptakan lingkungan yang mendukung 
eksplorasi dan implementasi ide-ide baru. 
Kemampuan pemimpin untuk merespon krisis 
dengan kecepatan juga mengindikasikan 
kemampuan organisasi untuk beradaptasi 
dengan perubahan, yang merupakan kunci untuk 
mendorong inovasi. Selain itu, fokus pada 
kemampuan digital menandakan kesediaan 

perusahaan untuk mengadopsi cara-cara baru, 
membuka peluang untuk menggali solusi inovatif 
dalam berbagai aspek operasional. 

Dalam penelitian ini, peneliti memusatkan 
perhatian pada aspek strategi Sumber Daya 
Manusia (SDM) perusahaan startup XYZ sebagai 
elemen kunci dalam keberlanjutan dan 
keberhasilan perusahaan di tengah dinamika 
bisnis. Melalui penelitian tersebut terdapat 
beberapa limitasi dan saran bagi penelitian 
berikutnya untuk meneliti konsistensi dari 
pengaruh transformational leadership terhadap 
innovative work behaviour dan juga variabel 
mediator lainnya yang berpotensi untuk 
meningkatkan pengaruh terhadap innovative 
work behaviour (Sudibjo & Prameswari 2021).  

 

 

Gambar 1. Model Penelitian 
 

II. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan metode PLS-SEM 

(Structural Equation Modelling-Partial Least 
Square) yang digunakan untuk menganalisis data 
yang telah diolah. Selanjutnya peneliti 
menggunakan path analysis untuk menentukan 
hubungan antara variabel yang telah diobservasi. 
Penelitian ini dilakukan di sebuah perusahaan 
startup XYZ dan pengumpulan data dilaksanakan 
dalam rentang waktu antara 24 Oktober hingga 7 
November 2023. Instrumen penelitian 
menggunakan kuesioner via google form yang 
disebarkan kepada beberapa divisi kunci dalam 
perusahaan, termasuk divisi technology, 
marketing, operations, business, program, 
finance, human resource dan strategic 
management office. Responden yang terlibat 
dalam penelitian melibatkan berbagai jenjang 
jabatan, mulai dari staff, senior staff, manager, 
team Leader, senior manager, supervisor, hingga 
head.  

Teknik sampling yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah purposive sampling. Selain 
divisi inti, target responden juga dipilah 
berdasarkan jenjang jabatan pada perusahaan. 
Yang tidak termasuk dalam target responden 
merupakan pimpinan pada tingkatan Chief Level, 
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Vice President, peserta magang serta karyawan 
yang belum melewati batas probation 3 bulan. 
Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini 
telah diuji validitas dan kredibilitasnya melalui 
pilot study. Dalam kuesioner survei, terdapat 
indikator untuk lima variabel laten yang terdiri 
dari tiga puluh tujuh butir pernyataan.  

 
III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 
1. Profil Responden 

Dalam penelitian ini, menetapkan 
sampel sejumlah 150 dari total 220 
karyawan dengan kriteria eksklusi 
karyawan dalam jenjang Chief dan Vice 
President dan peserta magang yang 
bekerja di perusahaan. Sampel datang dari 
delapan divisi dan tujuh jenjang jabatan. 
Data yang diperoleh dari kuesioner ini 
terkait jenis kelamin, 50% merupakan laki-
laki dan 50% berjenis kelamin perempuan 
yang datang dari delapan divisi dan tujuh 
jenjang jabatan.  

Dari 150 responden, tingkat usia paling 
banyak adalah di antara 25-30 tahun 
dengan persentase 48.7%, disusul dengan 
usia 31-40 tahun dengan persentase 
28.7%, kemudian usia dibawah 25 tahun di 
20.7% dan sisanya diatas 40 tahun. Dari 
tingkatan usia responden dalam 
perusahaan ini paling banyak pada usia 
produktif yang masuk kepada generasi Z 
dan milenial.  

Berdasarkan lama Bekerja di 
Perusahaan, sejumlah 86 responden 
(57.3%) yang bekerja kurang dari dua 
tahun di perusahaan, 61 responden 
(40.7%) yang bekerja di antara 2 – 5 tahun 
di perusahaan dan 3 responden (2.0%) 
yang sudah bekerja lebih dari lima tahun di 
perusahaan. 

Berdasarkan lama mengenal atasan 
langsung 128 karyawan (85.3%) yang 
mengenal atasan langsungnya kurang dari 
2 tahun, 15 karyawan (10%) yang 
mengenal atasan langsungnya selama 3 - 4 
tahun, dan 7 karyawan (4.7%) yang 
mengenal atasan langsungnya lebih dari 5 
tahun. Dari 3 divisi dengan responden 
terbanyak berasal dari divisi marketing 
sebanyak 21.33% responden, divisi 
technology sebanyak 20.00% dan divisi 
business sebanyak 18.00%. Hal ini 
memang mencerminkan jumlah karyawan 
per divisi. Jenjang paling banyak berasal 
dari jenjang staff, senior staff dan manager. 

Proporsi ini menggambarkan tingginya 
kebutuhan produktivitas dan eksekusi dari 
proyek-proyek yang berjalan di 
perusahaan XYZ sehingga jenjang paling 
banyak merupakan jenjang staff.  

 
2. Analisis Statistik Deskriptif  

Berdasarkan distribusi jawaban atas 
variabel Digital Transformational 
Leadership di atas, terdapat 36.96% 
responden yang setuju, 20.15% netral dan 
2.30% responden yang tidak setuju. 
Sejumlah 36.96% responden yang setuju 
bahwa pimpinan atau atasan mencer-
minkan perilaku pemimpin yang efektif 
tidak hanya berperan sebagai panutan bagi 
para pengikutnya, tetapi juga mampu 
mengartikulasikan visi yang menginspirasi 
dan memotivasi mereka. Selain itu 
memiliki kreativitas dan keberanian untuk 
memandang masalah dari perspektif yang 
lebih inovatif serta memiliki kepedulian 
terhadap kebutuhan individu, berperan 
sebagai mentor dan pelatih.  

Berdasarkan distribusi jawaban atas 
variabel person organization fit, terdapat 
13.14% netral, 1.0% responden yang tidak 
setuju 41.76% responden yang setuju 
bahwa pimpinan sesuai dengan lingkungan 
kerja di dalam organisasi dan memiliki 
pemahaman yang baik tentang visi serta 
misi organisasi. Pimpinan memiliki 
kesadaran yang kuat terhadap nilai-nilai 
yang dianut oleh organisasi dan memper-
cayai nilai-nilai tersebut.  

Berdasarkan distribusi jawaban atas 
variabel knowledge sharing behaviour, 
terdapat 13.00% netral, 1.83% responden 
yang tidak setuju 41.00% responden yang 
setuju bahwa pimpinan aktif berpartisipasi 
dalam aktivitas diskusi dan memberikan 
kontribusi yang berharga saat rekan kerja 
menghadapi kendala dalam pekerjaan 
serta menunjukkan semangat dalam ber-
bagi pengetahuan di berbagai kesempatan, 
serta secara aktif memanfaatkan platform 
komunikasi internal untuk berbagi 
informasi dan pengetahuan. 

Berdasarkan distribusi jawaban atas 
variabel Learning Agility di atas, terdapat 
23.92% netral, 3.13% responden yang 
tidak setuju 34.25% responden yang setuju 
bahwa pimpinan memiliki kemampuan 
untuk dapat mengatasi ketidaknyamanan 
dalam menghadapi perubahan cepat 
dengan efektif. Selain itu mampu memiliki 
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pemahaman diri yang baik, belajar dari 
pengalaman, bersikap konstruktif terhadap 
orang lain, dan tangguh menghadapi 
tekanan perubahan serta keberagaman. 

Berdasarkan distribusi jawaban atas 
variabel innovative work behaviour di atas, 
terdapat 15.60% netral, 1.60% responden 
yang tidak setuju 39.93% responden yang 
setuju bahwa pimpinan memiliki kemam-
puan untuk mengidentifikasi kesempatan 
dalam kondisi tertentu. Kedua, 
kemampuan untuk memberikan ide atau 
gagasan yang kreatif. Selanjutnya, individu 
tersebut mampu mempromosikan ide atau 
gagasan tersebut kepada orang lain. 
Terakhir, mereka memiliki kemampuan 
untuk memahami dampak dan keber-
hasilan pelaksanaan ide atau gagasan yang 
diusulkan. Dengan kombinasi keterampilan 
ini, pimpinan tersebut dapat menunjukan 
perilaku inovatif yang efektif dalam 
lingkungan kerja. 

 
3. Pengujian Model 

a) Uji Model Pengukuran Reflektif (Outer 
Model) 

Analisis yang digunakan pada 
penelitian ini adalah SEM (Structural 
Equation Model) atau model persamaan 
struktural. Pada uji model pengukuran 
(outer model), peneliti melakukan uji 
validitas dan reliabilitas variabel laten. 
Uji validitas yang dilakukan pada 
penelitian ini adalah uji validitas 
konvergen dan uji validitas diskriminan, 
uji dilakukan untuk melihat seberapa 
baik indikator dapat menjelaskan 
variabel yang diukur. Uji reliabilitas 
yang dilakukan pada penelitian adalah 
Cronbach's alpha dan Composite 
reliability. Uji ini dilakukan untuk 
melihat seberapa baik dan konsisten 
setiap indikator dalam mengukur 
masing-masing variabel. Indikator yang 
digunakan dalam model ini bersifat 
reflektif, artinya indikator merupakan 
cerminan atau refleksi dari masing-
masing variabel laten dan tidak 
memengaruhi variabel laten. 

b) Uji Validitas Konvergen 
1) Outer Loadings Factor 

Semua indikator memiliki loading 
factor memiliki nilai di atas 0.70, 
menunjukkan bahwa semua indika-
tor secara efektif merepresentasikan 
variabel laten yang diukur. 

 
2) Average Variance Extracted (AVE) 

Berdasarkan hasil output AVE, 
semua konstruk memiliki nilai AVE 
di atas 0,5. Batas nilai AVE terendah 
yaitu DTL sebesar 0,604 dan 
tertinggi yaitu KSB sebesar 0.794 
sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel memiliki validitas konver-
gen yang baik sehingga memenuhi 
syarat validitas konvergen.  

c) Uji Validitas Diskriminan                               
1) Cross Loading Factor 

Nilai cross loading masing-masing 
variabel dievaluasi untuk memas-
tikan bahwa korelasi variabel dengan 
item pengukuran lebih besar 
daripada variabel lainnya. 

 
2) Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Nilai HTMT antar variabel pada 
penelitian ini menunjukkan bahwa 
validitas diskriminan dijaga dengan 
baik, karena nilai HTMT berada di 
bawah 0.90.     

d) Uji Reliabilitas 
Cronbach's Alpha digunakan untuk 

mengukur sejauh mana pertanyaan atau 
indikator dalam suatu konstruk saling 
konsisten. Nilai Cronbach's Alpha yang 
tinggi (di atas 0.7) menandakan tingkat 
konsistensi internal yang baik. 
Composite Reliability (rho_c) juga 
mengukur konsistensi internal, tetapi 
memberikan penekanan pada 
reliabilitas antar indikator dalam suatu 
konstruk. Nilai yang tinggi menandakan 
tingkat konsistensi yang baik. 

Dalam penelitian ini, nilai composite 
reliability dan cronbach’s alpha adalah > 
0.90 untuk semua variabel. Setiap butir 
pernyataan pada masing-masing  
variabel  tidak  memiliki  item  yang  
berulang (masalah semantik), setiap 
pernyataan mengukur aspek yang 
berbeda dari variabel. 

 
e) Uji Model Struktural (Inner Model) 

1) Uji Multikolinearitas 
Nilai inner VIF menunjukan <5. 

Nilai ini menunjukkan bahwa semua 
variabel di atas yaitu digital trans-
formational leadership, innovative 
work behaviour, knowledge sharing 
behaviour, learning agility, person 
organization fit tidak berkorelasi 
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antar variabel. Model penelitian 
sudah baik dan tidak ada masalah 
dalam hal multikolinearitas. 

2) Koefisien Determinasi (R Square) 
Model pada penelitian ini 

memiliki kecenderungan nilai R 
Square yang tinggi yaitu pada 
rentang 0.51-0.75 pada semua varia-
bel dependen. Hal ini menandakan 
bahwa model secara efektif 
menjelaskan variasi dalam masing-
masing variabel. 

3) Pengaruh Efek (Effect Size) 
 

Tabel 1. Nilai Pengaruh Efek (Effects 
size – f) 

 
 
Berdasarkan data pada tabel 

diatas, DTL memiliki pengaruh yang 
kuat/besar terhadap variabel KSB, 
LA dan POF. Sedangkan variabel DTL 
memiliki pengaruh yang sedang/ 
menengah terhadap variabel IWB. 
Variabel KSB dan variabel LA) 
memiliki pengaruh yang sedang/ 
menengah terhadap variabel IWB. 
POF (X2) memiliki pengaruh yang 
sedang/menengah terhadap IWB dan 
memiliki pengaruh yang kuat/besar 
terhadap KSB. 

 
B. Pembahasan 

1. Pengujian Model Hipotesis dan 
Pembahasan 

Proses uji hipotesis penelitian ini 
menggunakan partial least square (PLS) 
dan tenik analisis koefisien jalur untuk 
membuktikan hipotesis penelitian. Dari 
tabel diatas dapat disimpulkan bahwa 
delapan hipotesis penelitian didukung: 
 

Tabel 2. Uji Hipotesis 

Hipotesis Variabel Path 
Coefficient Interprestasi 

H1: Digital 
transformational 

leadership 
berpengaruh 

positif terhadap 
innovative work 

behaviour. 

DTL -> 
IWB 0.212 Hipotesis 1 

Didukung 

H2: Digital 
transformational 

DTL -> 
KSB 0.442 Hipotesis2 

Didukung 

leadership 
berpengaruh 

positif terhadap 
learning agility 

H3: Digital 
transformational 

leadership 
berpengaruh 

positif terhadap 
knowledge 

sharing 
behaviour. 

DTL -> 
LA 0.811 Hipotesis 3 

Didukung 

H4: Digital 
transformational 

leadership 
berpengaruh 

positif terhadap 
person 

organization fit. 

DTL -> 
POF 0.776 Hipotesis 4 

Didukung 

H5: Learning 
Agility 

berpengaruh 
positif terhadap 
innovative work 

behaviour. 

KSB -> 
IWB 0.175 Hipotesis 5 

Didukung 

H6: Knowledge 
Sharing 

Behaviour 
berpengaruh 

positif terhadap 
innovative work 

behaviour. 

LA -> 
IWB 0.315 Hipotesis 6 

Didukung 

H7: Person 
organization fit 

support 
berpengaruh 

positif terhadap 
innovative work 

behaviour. 

POF -> 
IWB 0.279 Hipotesis 7 

Didukung 

H8: Person 
organization fit 

berpengaruh 
positif terhadap 

knowledge 
sharing 

behaviour. 

POF -> 
KSB 0.438 Hipotesis 8 

Didukung 

 
2. Digital Transformational Leadership 

Terhadap Innovative Work Behaviour 
Hasil dari uji hipotesis antara variabel 

DTL-> IWB menunjukan bahwa DTL (X1) 
memiliki pengaruh langsung yang bersifat 
positif terhadap IWB (Y1) dengan nilai p-
values sebesar 0.006. Pengaruh langsung 
DTL (X1) terhadap IWB (Y1) adalah 
sebesar 0.212 yang artinya jika DTL 
meningkat satu satuan unit, maka IWB 
akan meningkat sebesar 21%. 

Karimi, Malek, Farani, & Liobikienė 
(2023) juga melakukan riset yang mirip 
dan hasil riset menunjukkan bahwa 
transformational leadership memiliki 
keterkaitan langsung dan positif terhadap 
innovative work behavior dari karyawan. 
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Melalui penelitian Ardi et al. (2020) digital 
transformational leadership berpengaruh 
positif terhadap organizational 
innovativeness. Ariyani & Hidayati (2018) 
melakukan penelitian tentang pengaruh 
dari transformational leadership dan work 
engagement terhadap innovative behavior 
di industri perbankan di Indonesia. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa 
transformational leadership memiliki 
dampak positif dan signifikan terhadap 
innovative behavior. 

 
3. Digital Transformational Leadership 

Terhadap Knowledge Sharing Behaviour 
Variabel DTL (X1) memiliki pengaruh 

yang bersifat positif dan signifikan 
terhadap KSB (Z2) dengan nilai p-values 
sebesar 0.000. Pengaruh langsung DTL 
(X1) terhadap KSB (Z2) adalah sebesar 
0.444 yang artinya jika DTL meningkat satu 
satuan unit, maka KSB akan meningkat 
sebesar 44%. 

Berdasarkan penelitian Mayastinasari & 
Suseno (2023), dapat disimpulkan bahwa 
kepemimpinan transformasional memiliki 
pengaruh positif yang signifikan terhadap 
innovative work behavior dan 
transformational leadership juga memiliki 
pengaruh positif yang signifikan terhadap 
knowledge sharing behaviour. Kemampuan 
seorang pimpinan untuk mengelola proses 
berbagi pengetahuan karyawan knowledge 
sharing behaviour memengaruhi tingkat 
organizational innovativeness, seperti 
tingkat pemecahan masalah dan kecepatan 
organisasi dalam menyesuaikan diri 
dengan lingkungan yang berubah (Choi et 
al., 2016). 

 
4. Digital Transformational Leadership 

Terhadap Learning Agility 
Variabel DTL (X1) memiliki pengaruh 

langsung yang bersifat positif terhadap LA 
(Z1) dengan nilai p-values sebesar 0.000. 
Pengaruh langsung DTL (X1) terhadap LA 
(Z1) adalah sebesar 0.811 yang artinya jika 
DTL meningkat satu satuan unit, maka LA 
akan meningkat sebesar 81%. 

Dalam riset yang dilakukan oleh Riset 
Meuse (2017) menjelaskan tentang kaitan 
empiris antara learning agility dan leader 
success. Temuan dari meta-analisis yang 
dilakukan menunjukkan bahwa learning 
agility memiliki korelasi yang kuat dengan 
leader performance dan leader potential. 

Dalam hal ini terbentuk model hubungan 
yang bersifat resiprokal. Gayoung & Woo 
(2021) meneliti tentang hubungan dan 
mekanisme ambidextrous yang 
berintervensi antara gaya kepemimpinan 
CEO dan learning agility karyawan. Hasil 
riset mereka mengungkapkan bahwa 
stimulus yang sesuai seperti gaya 
kepemimpinan CEO juga memengaruhi 
learning agility karyawan dalam usaha 
(Gayoung & Woo, 2021). Begitu pula 
dengan Jun & Hee (2021), riset mereka 
terkait pengaruh learning support 
leadership oleh manajer terhadap learning 
agility dan work satisfaction. 

 
5. Digital Transformational Leadership 

Terhadap Person Organization Fit 
Variabel DTL (X1) memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap POF 
(X2) dengan nilai p-values sebesar 0.000. 
Pengaruh langsung DTL (X1) terhadap POF 
(X2) adalah sebesar 0.776 yang artinya jika 
DTL meningkat satu satuan unit, maka POF 
akan meningkat sebesar 77%. 

  Pemimpin transformasional cenderung 
lebih mampu menciptakan tingkat 
kesesuaian individu dengan organisasi atau 
person organization fit dan dapat 
mentransfer nilai-nilai kepada karyawan 
(Raja, Bouckenooghe, Syed & Naseer, 
2018). Riset Raja, Bouckenooghe, Syed & 
Naseer (2018) membuktikan bahwa 
transformational leadership berhubungan 
positif baik dengan person organization fit 
dan organizational social capital serta 
dapat menciptakan tingkat person organi-
zation fit yang tinggi. Transformational 
leadership meningkatkan persepsi 
kesesuaian individu dengan pekerjaan 
karyawan atau person job fit (Bui, Zeng 
dan Higgs, 2017). Hasil penelitian Bui, Zeng 
dan Higgs (2017) menunjukkan bahwa 
transformational leadership memiliki 
pengaruh signifikan pada keterlibatan 
kerja karyawan sebagaimana halnya 
person job fit atau person organization fit 
di China. 

 
6. Knowledge Sharing Behaviour Terhadap 

Innovative Work Behaviour 
Variabel KSB (Z2) memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap IWB 
(Y1) dengan p-values sebesar 0.032. 
Pengaruh langsung KSB (Z2) terhadap IWB 
(Y1) adalah sebesar 0.175 yang artinya jika 
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KSB meningkat satu satuan unit, maka IWB 
akan meningkat sebesar 17%. 

Dalam riset Kmieciak (2020) dibuktikan 
bahwa generasi ide sebagai bagian dari 
innovative work behavior dipicu oleh 
faktor pemberian pengetahuan atau 
donating knowledge. Penelitian yang 
dilakukan oleh Akram, Lei, Haider, dan 
Hussain (2020) menunjukkan bahwa 
perilaku knowledge sharing antar rekan 
kerja berdampak positif serta signifikan 
pada innovative work behavior. Begitu 
pula dengan Natalia & Sandroto (2020) 
yang menemukan bahwa signifikansi 
perilaku knowledge sharing dalam 
hubungannya dengan innovative work 
behavior menjadi terlihat melalui hasil-
hasil pentingnya. Studi ini menunjukkan 
bahwa knowledge sharing memiliki 
pengaruh positif pada innovative work 
behavior. 

 
7. Learning Agility Terhadap Innovative 

Work Behaviour 
Variabel LA (Z1) memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap IWB 
(Y1) dengan nilai p-values sebesar 0.000. 
Pengaruh langsung LA (Z1) terhadap IWB 
(Y1) adalah sebesar 0.315 yang artinya jika 
DTL meningkat satu satuan unit, maka POF 
akan meningkat sebesar 31%. 

Dalam penelitian pengaruh learning 
agility terhadap innovative work behavior 
yang pernah dilakukan berjudul Innovative 
Work Behavior pada Pegawai di DKI 
Jakarta: Pengaruh Learning Agility, Work 
Engagement, dan Digital Readiness dengan 
objek penelitian karyawan yang bekerja di 
DKI Jakarta, learning agility memiliki 
kontribusi pengaruh yang signifikan ter-
hadap innovative work behavior (Riswan, 
Salsabila, Mulya, dan Saputra, 2022). 
Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian 
Putri & Suharti (2021) yang menemukan 
bahwa semakin tinggi learning agility, 
semakin tinggi juga innovative work 
behavior dalam menemukan cara atau 
strategi baru dalam menghadapi 
perubahan dalam pekerjaan mereka. 

 
8. Person Organization Fit Terhadap 

Innovative Work Behaviour 
Variabel POF (X2) memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap IWB 
(Y1) dengan nilai p-values sebesar 0.001. 
Pengaruh langsung POF (X2) terhadap IWB 

(Y1) adalah sebesar 0.279 yang artinya jika 
POF meningkat satu satuan unit, maka IWB 
akan meningkat sebesar 27%. 

Person organizational fit membantu 
karyawan dalam menampilkan perilaku 
kerja inovatif (Afsar & Badir, 2017). 
Silverthorne dalam Afsar & Badir (2017) 
menyebut bahwa individu yang memiliki 
kesesuaian antara diri mereka dengan 
organisasi, individu yang merasa puas 
dengan tugas-tugas mereka, dan individu 
yang termotivasi secara intrinsik lebih 
sering menunjukkan perilaku inovatif di 
lingkungan kerja (innovative work 
behavior). Hasil riset yang dilakukan 
membuktikan bahwa person organization 
fit berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap innovative work behavior. 
Karyawan dengan tingkat person 
organization fit yang rendah tidak dapat 
membangun ikatan sosial yang kuat 
dengan rekan kerja dan cenderung kurang 
memberikan sikap dan perilaku positif 
karena tabrakan nilai-nilai pribadi dengan 
nilai-nilai organisasi (Afsar & Badir, 2017).  
 

9. Person Organization Fit Terhadap 
Knowledge Sharing Behaviour 

Variabel POF (X2) memiliki pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap KSB 
(Z2) dengan p-values sebesar 0.000. 
Pengaruh langsung POF (X2) terhadap KSB 
(Z2) adalah sebesar 0.438 yang artinya jika 
POF meningkat satu satuan unit, maka KSB 
akan meningkat sebesar 43%. 

Romadhoni, Kusmaningtyas & Susanti 
(2023) menguji bagaimana servant leader-
ship sebagai sarana untuk meningkatkan 
innovative work behavior di antara 
karyawan PT Telkom Akses Surabaya. 
Selain itu, penelitian ini bertujuan untuk 
mengeksplorasi variabel mediasi dari 
person organization fit dengan organisasi 
dan knowledge sharing behavior. 
Kesesuaian individu dengan organisasi 
secara positif dan signifikan memengaruhi 
perilaku knowledge sharing behavior. 
Temuan hampir serupa ditemukan oleh 
Sudibjo & Prameswari (2021) ketika 
meneliti tentang bagaimana pengaruh 
knowledge sharing behavior dan person 
organization fit pada hubungan antara 
transformational leadership terhadap 
innovative work behavior. Dalam risetnya 
membuktikan bahwa person organization 
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fit berpengaruh positif terhadap 
knowledge sharing behaviour. 
 

IV. SIMPULAN DAN SARAN 
A. Simpulan 

Hasil dan temuan pada penelitian ini dapat 
dijadikan basis dan juga pertimbangan dalam 
membuat kebijakan maupun rencana 
perbaikan (improvement) kedepannya.  

Pertama, perlu dilakukan program 
pelatihan kepemimpinan yang berkelanjutan, 
dengan fokus pada analisis kebutuhan 
pelatihan untuk meningkatkan kompetensi 
dan keterampilan para pimpinan dalam 
mengelola tim dan menghadapi perubahan 
yang cepat. Program ini harus disesuaikan 
dengan konteks dan tantangan yang dihadapi 
oleh para pemimpin, sehingga mereka dapat 
memiliki pemahaman yang lebih mendalam 
dan keterampilan yang lebih baik untuk 
mengatasi kompleksitas dalam mengelola tim, 
membuat keputusan strategis, dan memimpin 
transformasi di tengah perubahan dinamis. 

Kedua, diperlukan program coaching dan 
mentoring yang diwajibkan bagi pimpinan 
untuk memberikan panduan, umpan balik, 
dan pembimbingan kepada anggota tim. 
Program ini bertujuan untuk menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung perkem-
bangan pribadi dan profesional, dengan 
memfasilitasi pertukaran pengetahuan dan 
pengalaman antara pimpinan dan tim serta 
membangun jembatan komunikasi. Selain itu, 
perlu juga strategi perekrutan yang 
memastikan kesesuaian individu yang 
direkrut dengan nilai-nilai perusahaan XYZ, 
yang dapat dilakukan melalui asesmen yang 
sesuai dengan kebutuhan masing-masing 
divisi atau job role. Terakhir, diperlukan 
reward & recognition yang spesifik untuk 
mengapresiasi pimpinan dan karyawan yang 
mendorong terjadinya perilaku inovatif dalam 
pekerjaan, seperti pemberian penghargaan 
bulanan atau tahunan, bonus khusus, atau 
promosi bagi mereka yang berkontribusi 
signifikan terhadap kemajuan inovasi di 
perusahaan XYZ. 

 
B. Saran 

Berikut merupakan saran dari peneliti 
yang dapat dipertimbangkan untuk penelitian 
selanjutnya:  
1. Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif yang hanya menganalisis 
pengaruh dan hubungan di antara variabel-
variabel tertentu. Selanjutnya dapat 

melakukan metode penelitian lainnya 
seperti kualitatif atau mixed method untuk 
menganalisis varibel dan data secara lebih 
komprehensif dan memperoleh temuan 
yang lebih rinci. 

2. Penelitian berikutnya dapat mengeksplo-
rasi dan menganalisis faktor-faktor lain 
yang mempengaruhi innovative work 
behavior di sektor industri lainnya, seperti 
keuangan, perhotelan, pendidikan atau 
manufaktur dll. Dengan memperluas ruang 
lingkup penelitian ke sektor-sektor 
tersebut, kita dapat mendapatkan 
wawasan yang lebih komprehensif tentang 
determinan innovative work behavior di 
berbagai konteks industri. Melibatkan 
sektor-sektor ini juga dapat memberikan 
pemahaman mendalam tentang bagaimana 
variabel-variabel tertentu berinteraksi dan 
memberikan dampak unik dalam 
mendorong atau menghambat inovasi. 
Sehingga, hasil penelitian ini tidak hanya 
dapat memberikan kontribusi pada 
pemahaman teoritis di bidang innovative 
work behavior, tetapi juga memberikan 
panduan praktis yang lebih luas bagi 
organisasi di berbagai sektor industri 
dalam mengembangkan strategi inovatif 
yang efektif. 

3. Penelitian berikutnya dapat mencari 
variabel-varibel mediasi atau moderasi 
yang dapat meningkatkan pengaruh positif 
dan signifikan bagi variabel dependen saat 
ini.  

4. Model penelitian ini dapat diperluas untuk 
mencakup sampel responden yang lebih 
luas agar mencapai representasi yang lebih 
holistik dan mencakup diversitas yang 
lebih besar dalam konteks penelitian. 
Dengan melibatkan responden dari 
berbagai latar belakang dan tingkat penga-
laman, penelitian ini dapat memberikan 
pemahaman yang lebih komprehensif 
tentang variabilitas dalam persepsi dan 
perilaku terkait variabel-variabel yang 
diamati. Selain itu, penggunaan sampel 
yang lebih luas dapat meningkatkan 
validitas eksternal penelitian ini, 
memungkinkan generalisasi hasil yang 
lebih kuat ke dalam konteks yang lebih 
luas.  

5. Bagi penelitian berikutnya perlu memasti-
kan butir pernyataan pada kuesioner tidak 
multi tafsir misalkan dengan memastikan 
pernyataan mengacu pada pernyataan 
yang spesifik.  
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