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Abstrak

Budaya organisasi terbukti memiliki pengaruh terhadap perilaku kerja para karyawan. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengungkap hubungan antara budaya organisasi 
adhokrasi dan perilaku inovatif karyawan, yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Terdapat 
110 karyawan yang merupakan responden dari penelitian yang berasal dari beberapa 
perusahaan start-up dengan berbagai fokus bidang. Responden dikumpulkan dengan 
menggunakan metode convenience sampling. Analisis mediasi menggunakan Hayes’ 
PROCESS Macro (Model 4) dilakukan pada penelitian ini. Hasil analisis data menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja memediasi sebagian hubungan antara budaya adhokrasi pada 
organisasi dengan perilaku kerja inovatif. Implikasi dari penelitian ini dapat menjadi 
pertimbangan organisasi untuk meningkatkan dukungan terhadap inovasi dan kepuasan 
kerja para karyawannya, dengan tujuan untuk memunculkan perilaku kerja inovatif 
karyawan yang pada akhirnya akan memberikan manfaat bagi organisasi.

                  Kata kunci: budaya adhokrasi, perilaku kerja inovatif, kepuasan kerja, perusahaan start-
up

The Relationship Between Adhocracy Culture and Innovative 
Work Behavior: The Role of Job Satisfaction as a Mediator

Abstract

Organizational culture is proven to have an influence on the work behavior of employees. 
This study aims to reveal the relationship between adhocracy as an organizational culture 
and employee innovative behavior, mediated by job satisfaction. There are 110 employees 
as respondents in this study who come from several start-up companies from various 
industries. Convenience sampling is used as the sampling method in this study. Mediation 
analysis using Hayes’ PROCESS Macro (Model 4) was used in this study. The result of 
data analysis showed that job satisfaction partially mediates the relationship between 
the organizational culture of adhocracy and innovative work behavior. The implications 
of this study can be considered by organizations to improve and increase their supports 
for innovation and supports for their employees’ job satisfaction, with the purpose of the 
employees’ innovative work behaviors will emerge and eventually that behavior will give 
benefits for the organization.

Keywords: adhocracy culture, innovative work behavior, job satisfaction, , start-up 
company

Pendahuluan 

Fenomena industri 4.0 yang ditandai 
dengan semakin pesatnya perkembangan 
teknologi, menuntut para karyawan untuk 
senantiasa mengembangkan kreativitasnya 
agar berdaya saing serta mampu mengikuti 
perkembangan masa (Hidayat, 2018). Di era 
digital, kreativitas dan inovasi yang dimiliki 
oleh para karyawan sebagai sumber daya 

manusia (SDM) di sebuah organisasi, selain 
bermanfaat bagi perkembangan dirinya juga 
akan bermanfaat bagi organisasi tempat ia 
bekerja. Inovasi itu sendiri dapat terjadi jika 
dimulai dengan ide-ide kreatif yang muncul 
dari seseorang karena kreativitas merupakan 
elemen penting dan langkah awal terciptanya 
sebuah inovasi (Akehurst et al., 2009; Amabile 
et al., 1996; Cummings & Oldham, 1997; Miao 
et al., 2020; Nerkar et al., 1996).
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Pada awalnya, penggunaan ist i lah 
“kreativitas” dan “inovasi” dilakukan secara 
bergantian (Amabile, 1996; West & Farr, 1990). 
Seiring berkembangnya ilmu pengetahuan, 
beberapa penel i t i  mulai  berpendapat 
bahwa kreativitas dan perilaku kerja inovatif 
merupakan dua hal yang berbeda (Mete, 
2020; Shalley & Zhou, 2008; Rank et al., 2004; 
Amabile, 1996; Oldham & Cummings, 1996; 
West & Farr, 1990). Inovasi dimaknai sebagai 
proses yang dimulai dengan ide-ide kreatif dan 
menekankan pada implementasi dari ide-ide 
tersebut, sedangkan kreativitas hanyalah titik 
awal terjadinya sebuah inovasi (Amabile, 1996; 
West, 2002). Perilaku kerja inovatif dimaknai 
sebagai kemampuan untuk menghasilkan 
dan menerapkan ide-ide baru yang berguna 
di tempat kerja (Scott & Bruce, 1994). Selain 
itu, oleh Janssen (2000), perilaku kerja inovatif 
juga didefinisikan sebagai suatu perilaku 
kreasi yang disengaja serta pengenalan dan 
penerapan ide-ide baru dalam pekerjaan, 
kelompok, maupun organisasi, dengan tujuan 
memberi manfaat pada kinerja diri, kelompok, 
maupun organisasi. 

Perilaku kerja inovatif itu sendiri dianggap 
sebagai proses bertahap, berkelanjutan, dan 
memiliki fokus pada setiap tahap dan tidak 
hanya berfokus pada hasil (Scott & Bruce, 1994; 
Isabel, 2014). Para peneliti di bidang inovasi 
pun telah menemukan bahwa kreativitas dan 
munculnya ide-ide baru hanya merupakan 
satu tahap dari proses bertingkat, dan banyak 
faktor sosial yang juga berperan di situ (Kanter, 
1988). Penelitian membuktikan bahwa perilaku 
kerja inovatif dimulai dengan tahap pembuatan 
ide, kemudian tahap pencarian dukungan dan 
koalisi akan ide tersebut, dan terakhir adalah 
tahap melengkapi ide dengan memproduksi 
prototipe yang dapat dirasakan dan dialami 
(Scott & Bruce, 1994). 

Pada penelitian Ogbeibu et al. (2020), 
telah dilakukan penelusuran untuk melihat 
dampak budaya organisasi terhadap kreativitas 
karyawan. Di sisi lain, seperti yang sudah 
dibahas sebelumnya, merujuk pada definisi 
kreativitas menurut Scott dan Bruce (1994), 
Amabile (1996), Janssen (2000), dan West 
(2002), tahap kreativitas atau generasi ide 

hanyalah tahap pertama dari proses terjadinya 
inovasi. Oleh karena itu, untuk melengkapi 
penelitian sebelumnya yang hanya meneliti 
sampai ke tahap kreasi atau generasi ide, 
maka penelitian ini meneliti perilaku inovatif 
karyawan sebagai proses keseluruhan. 
Budaya secara umum didefinisikan dalam 
ilmu sosial sebagai “sikap, perilaku, nilai, 
kepercayaan, dan kebiasaan utama yang 
melambangkan fungsi masyarakat” (Schawrz & 
Hunter, 2010). Berangkat dari definisi tersebut, 
budaya organisasi dapat dimaknai sebagai 
“seperangkat nilai, keyakinan, asumsi, dan 
simbol yang kompleks yang menentukan cara 
perusahaan menjalankan bisnisnya” (Barney, 
1986). Dengan kata lain, budaya organisasi 
dapat dianggap sebagai DNA organisasi yang 
mencirikan perilaku anggota dan organisasinya 
(Jeong et al., 2019; Schein & Schein, 2017). 

Budaya organisasi diklasifikasikan oleh 
beberapa tipe, Competing Value Framework 
(CVF) adalah salah satu landasan teoritis yang 
paling banyak diadopsi untuk menganalisis 
karak ter is t ik  budaya organ isas i  dan 
menganalisis pengaruh budaya organisasi 
terhadap efektivitas organisasi (Lakner 
et al., 2018; Manuti et al., 2020). Model 
ini mengidentifikasi empat jenis budaya 
organisasi: budaya klan, budaya hierarki, 
budaya adhokrasi, dan budaya pasar. Pada 
penelitian ini, budaya organisasi yang akan 
diteliti berfokus pada budaya adhokrasi. Hal 
ini didasari oleh budaya adhokrasi itu sendiri 
yang melibatkan kreativitas, inovasi, dan 
tantangan sebagai cara menuju kesuksesan 
organisasi (Lakner et al., 2018), serta 
mengarah pada perolehan sumber daya baru 
dan kewirausahaan. Budaya ini memiliki ciri 
khas yang memotivasi adanya kreativitas, 
inovasi, adaptasi, dan fleksibilitas; yang 
nantinya mampu menginisiasi munculnya 
perilaku kerja positif dari karyawan sebagai 
bentuk timbal balik pada organisasi dengan 
budaya adhokrasi tersebut (Jeong et al., 2019; 
OCAI online, n.d.). Sektor industri yang khas 
dengan budaya ini adalah industri start-up dan 
industri berbasis teknologi (Widyawinata, 2021; 
OCAI online, n.d.).



154

Jurnal Psikologi, Volume 18 Nomor 2, Desember 2022

Penelitian oleh Miao et al. (2020) serta 
Isen dan Baron (1991) menunjukkan bahwa 
karyawan yang memiliki perasaan positif dan 
puas dengan pekerjaannya, akan cenderung 
berpikir kreatif serta memunculkan ide-ide 
unik dan bermanfaat bagi kelangsungan hidup 
organisasi tempat ia bekerja. Penelitian Al-
Sabi et al (2019), Mete (2020), dan Alshebami 
(2021) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
terbukti berhubungan positif dengan perilaku 
inovatif karyawan. Kepuasan kerja itu sendiri 
dimaknai oleh Locke (1976) sebagai perasaan 
positif yang seseorang rasakan berdasarkan 
penilaian pengalaman kerjanya. Hasil 
penelitian oleh Tran (2020), Xie et al. (2019), 
dan Lund (2003) menunjukkan bahwa budaya 
adhokrasi memiliki hubungan positif dengan 
kepuasan kerja. Berdasarkan penelitian 
Wallach (1983), kesejahteraan karyawan 
juga didasari oleh budaya organisasi tempat 
mereka bekerja. Budaya adhokrasi yang 
mendukung para karyawannya untuk terus 
berkreasi dan berinovasi dapat berdampak 
pada peningkatan kesejahteraan karyawan, 
yang kemudian dapat meningkatkan kepuasan 
karyawan dalam pekerjaannya (Xuan Tran et 
al., 2013).

Penelit ian ini menggunakan social 
exchange theory sebagai dasar yang digunakan 
untuk menjelaskan dinamika antar variabel. 
Teori ini menjelaskan hubungan timbal balik 
antara organisasi dengan karyawannya. 
Seperti yang sudah dijelaskan di atas, budaya 
adhokrasi merupakan budaya organisasi yang 
suportif, memotivasi untuk selalu berkreasi, 
serta menghargai ide-ide baru dan pemikiran 
dari karyawannya, dan lain-lain. Hal ini 
akan memunculkan rasa obligasi pada diri 
karyawannya untuk mengembalikan apa 
yang sudah ia terima dari organisasinya, yaitu 
dengan menunjukkan perilaku kerja produktif, 
salah satunya adalah dengan berperilaku 
kerja inovatif. Oleh karena itu, penelitian ini 
akan meneliti peran kepuasan kerja sebagai 
mediator antara hubungan budaya organisasi 
adhokrasi dengan perilaku kerja inovatif. 
Peneliti ingin mengetahui bagaimana hubungan 
antara adhokrasi sebagai budaya organisasi 
dapat memengaruhi perilaku inovatif karyawan 

dimediasi oleh kepuasan kerja. Tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk mengungkap 
hubungan antara variabel-variabel tersebut. 
Model penelitian pada penelitian ini dapat 
dilihat pada Gambar 1.

Gambar 1. Model Teoritis

Metode
Desain Penelitian

Penelitian ini telah lolos kaji etika penelitian 
yang dikaji oleh Komite Etika Penelitian 
Fakultas Psikologi Universitas Indonesia 
berdasarkan Surat Keterangan Lolos Kaji Etika 
Penelitian dengan nomor 146/FPsi.Komite Etik/
PDP.04.00/2021. Penelitian ini menggunakan 
metode kuantitatif. Penelitian kuantitatif ini 
menggunakan metode survey dengan desain 
penelitian non-eksperimen yang menggunakan 
alat ukur dalam bentuk kuesioner. Penelitian ini 
juga merupakan penelitian korelasional, yang 
bertujuan untuk menggambarkan hubungan 
antara dua variabel (Gravetter & Forzano, 
2018). Penelitian korelasional dianggap paling 
sesuai untuk menjawab pertanyaan pada 
penelitian ini. 

Metode pengumpulan data menggunakan 
online survey dengan memanfaatkan Google 
Form. Kuesioner didistribusikan melalui 
pesan pribadi menggunakan berbagai aplikasi 
media sosial dengan kriteria karyawan yang 
bekerja pada perusahaan start-up. Sebelum 
mengisi kuesioner, responden dijelaskan 
mengenai tujuan penelitian secara umum 
melalui kata pengantar. responden juga 
dijelaskan mengenai informed consent terkait 
kesediaan dalam mengambil data. Partisipasi 
para responden pada penelitian ini bersifat 
sukarela dan responden dapat mengundurkan 
diri jika tidak bersedia untuk melanjutkan 
mengisi kuesioner. 
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Subjek

Terdapat 110 karyawan sebagai responden 
penelitian yang berdomisili di Jakarta, dengan 
masa kerja minimal 1 tahun, dan berasal dari 
beberapa perusahaan start-up dari berbagai 
bidang industri. Hal ini dilakukan berdasarkan 
pada kesamaan core bus iness  pada 
perusahaan-perusahaan start-up tersebut, 
serta merujuk pada Widyawinata (2021) dan 
OCAI online (n.d.), yang menjelaskan bahwa 
sektor industri yang khas dengan budaya 
adhokrasi salah satunya adalah industri start-
up. Perusahaan start-up merupakan sebutan 
bagi perusahaan-perusahaan muda yang 

didirikan untuk mengembangkan produk atau 
layanan unik dan dibutuhkan berdasarkan 
permintaan pasar (Baldridge & Curry, 2022). 

Responden tersebut terdiri dari 61 pria dan 
49 wanita, dengan rentang usia 22-65 tahun 
dengan mayoritas bekerja pada perusahaan 
start-up yang menerapkan pengaturan kerja 
fleksibel, yaitu penerapan shifting bekerja dari 
rumah dan kantor. Teknik pengambilan sampel 
penelitian ini menggunakan convenience 
sampling. Teknik ini dipilih karena memiliki 
keunggulan pada kemudahan dan efektivitas 
saat penggunaannya (Cozby & Bates, 2015). 

Tabel 1. Data Demografis Responden

Kategori N %
Jenis Kelamin:

Pria

Wanita

61

49

55,5%

44,5%
Usia:

< 24 tahun

24-44 tahun

45-65 tahun

12

93

5

10,9%

83,5%

4,5%
Masa Kerja:

< 2 tahun

2-5 tahun

> 5 tahun

19

81

10

17,3%

73,7%

9%

Pendidikan Terakhir:

SMA/Sederajat

Diploma III (D3)

Sarjana (S1)

Magister (S2)

4

4

70

32

3,6%

3,6%

63,6%

29,1%
Sistem Kerja:

Shifting

Full Time WFH

Full Time WFO

77

24

9

70%

21,85%

8,2%



156

Jurnal Psikologi, Volume 18 Nomor 2, Desember 2022

Pengukuran

Alat ukur yang digunakan merupakan 
adaptasi yang digunakan dari penelitian 
sebelumnya dengan sudah dilakukan proses 
back-translation dari Bahasa Inggris ke 
Bahasa Indonesia, dan menyesuaikan 
kondisi responden. Sebelum riset dilakukan, 
telah dilaksanakan pula pilot study untuk 
pengukuran versi Bahasa Indonesia pasca 
proses translasi. Untuk mengukur budaya 
organisasi, alat ukur budaya adhokrasi dari 
Competing Value Framework, dikembangkan 
oleh Cameron dan Quinn (2006). Koefisien 
reliabilitas alat ukur ini menurut data penelitian 
adalah α = 0,81. Terdiri dari 6 item, 6 poin skala 
Likert; 1 = “sangat tidak setuju”, 6 = “sangat 
setuju”. Contoh item dari alat ukur ini adalah 
“Organisasi kami mengumpulkan berbagai 
pendapat karyawan dalam menangani tugas”. 
Untuk mengukur kepuasan kerja, digunakan 
alat ukur kepuasan kerja yang dikembangkan 
oleh Judge et al. (2000). Koefisien reliabilitas 
alat ukur ini menurut data penelitian adalah α 
= 0,70. Terdiri dari 5 item, 6 poin skala Likert; 
1 = “sangat tidak setuju”, 6 = “sangat setuju”. 
Contoh item dari alat ukur ini adalah “Hampir 
setiap hari saya antusias dengan pekerjaan 
saya”. Untuk mengukur perilaku kerja inovatif, 
digunakan alat ukur perilaku kerja inovatif yang 
telah diadaptasi oleh Etikariena dan Muluk 
(2014) dari alat ukur yang dikembangkan 
oleh Janssen (2000). Koefisien reliabilitas 
alat ukur ini menurut data penelitian adalah α 
= 0,97. Terdiri dari 9 item, 6 poin skala Likert; 
1 = “belum pernah sama sekali”, 6 = “selalu”. 
Contoh item dari alat ukur ini adalah “Mencari 
metode kerja yang baru di pekerjaan saya” 
untuk tahapan idea generation; “Mendapatkan 
persetujuan untuk ide-ide inovatif yang saya 
sampaikan” untuk tahapan idea promotion; dan 
“Mewujudkan ide-ide inovatif menjadi aplikasi 
atau program yang dapat dilaksanakan” 
untuk tahapan idea realization. Terdapat 
faktor-faktor yang perlu dikontrol agar tidak 
memengaruhi hubungan dan dinamika antar 
variabel yang diteliti. Faktor-faktor tersebut 
adalah jenis kelamin, usia, masa kerja di 
organisasi, pendidikan terakhir, dan sistem 
kerja responden. Sistem kerja pada masa 

pandemi COVID-19 menjadi variabel yang 
dikendalikan, hal ini berangkat dari penelitian 
sebelumnya yang membuktikan bahwa sistem 
kerja jarak jauh dengan otonomi yang baik 
mampu meningkatkan kreativitas karyawan 
(Putri & Etikariena, 2021; Naotunna & Zhou, 
2018). Untuk mengurangi common method 
bias, dilakukan pengacakan item pada proses 
pengambilan data sehingga responden tidak 
dapat menebak arah penelitian (Podsakoff et 
al., 2003). 

Analisis Data

Analisis mediasi dilakukan untuk melihat 
peran mediasi kepuasan kerja terhadap 
hubungan antara  budaya organ isas i 
adhokrasi dan perilaku kerja inovatif; dengan 
menggunakan Hayes’ PROCESS Macro 
(Model 4) di IBM SPSS Statistics versi 26. 

Hasil

Responden dalam penelitian ini terdiri 
dari pria (55,5%) dan wanita (44,5%) dengan 
rentang usia terbanyak pada rentang 24-44 
tahun (83,5%). Pendidikan terakhir mayoritas 
responden adalah Sarjana (S1) (63,6%). 
Mayoritas para responden tersebut telah 
bekerja selama 2-5 tahun (73,7%). Serta, 
sistem kerja para responden mayoritas adalah 
dengan melakukan shifting antara Work From 
Home dan Work From Office (70%).

Sebelum dilakukan uji mediasi dengan 
menggunakan Hayes’ PROCESS Macro 
(Model 4), peneliti terlebih dahulu melakukan 
uji korelasi untuk melihat apakah terdapat 
hubungan yang signifikan antara variabel-
variabel demografis dengan perilaku kerja 
inovatif. Variabel-variabel demografis yang 
disertakan dalam penelitian ini adalah jenis 
kelamin, usia, masa kerja, pendidikan terakhir, 
dan sistem kerja di masa pandemi. Dengan 
melihat hubungan antar variabel ini, akan 
menjadi petunjuk untuk melakukan kontrol 
terhadap variabel-variabel demografis. Hasil uji 
korelasi menunjukkan bahwa usia responden 
(r = -.234, p = .005), masa kerja responden 
(r = .285, p = .001), dan pendidikan terakhir 
responden (r = .389, p = .001) memiliki korelasi 
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yang signifikan dengan perilaku kerja inovatif. 
Demikian pula budaya adhokrasi (r = .319, p = 
.001) dan kepuasan kerja (r = .424, p = .001) 
yang juga memiliki korelasi yang signifikan 

dengan perilaku kerja inovatif. Oleh karena 
itu, variabel usia, masa kerja, dan pendidikan 
terakhir tidak disertakan dalam analisis regresi 
selanjutnya. 

Tabel 2. Hasil Analisis Korelasional Antar Variabel

Variabel M SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Jenis Kelamin - - 1 -0,167 -0,099 -0,163 0,008 -0,121 -0,018 0,050
2. Usia 28,18 7,381 -0,167 1 0,550** -0,113 0,228* 0,124 0,199* -0,234*
3. Masa Kerja 3,43 2,207 -0,099 0,550* 1 0,259** -0,026 0,044 0,213* 0,285**
4. Pendidikan 

Terakhir
- - -0,163 -0,113 0,259** 1 -0,274** 0,276** 0,113 0,389**

5. Sistem Kerja - - 0,008 0,228* -0,026 -0,274** 1 -0,010 -0,028 -0,071
6. Budaya 

Adhokrasi
28,98 3,362 -0,121 0,124 0,044 0,276** -0,010 1 0,341** 0,319**

7. Kepuasan 
Kerja

25,43 2,007 -0,018 0,199* 0,213* 0,113 -0,028 0,341** 1 0,424**

8. Perilaku Kerja 
Inovatif

41,59 8,087 0,050 -0,234* 0,285** 0,389** -0,071 0,319** 0,424** 1

N = 110. Jenis Kelamin (0 = Pria, 1 = Wanita), 
Sistem Kerja (0 = Shifting, 1 = Full Time WFH, 
2 = Full Time WFO), Pendidikan Terakhir (0 
= SMA/Sederajat, 1 = Diploma III (D3), 2 = 
Sarjana (S1), 3 = Magister (S2)). *p < 0,05 
**p < 0,01

Selanjutnya, peneliti melakukan uji 
hipotesis dengan menggunakan analisis 
regresi mediasi menggunakan Hayes’ 
PROCESS Macro (Model 4). Hasil analisis 
dapat dilihat pada Tabel 3. Hasil analisis 
menunjukkan bahwa terdapat hubungan 
positif yang signifikan antara budaya adhokrasi 
dengan kepuasan kerja (b = 0,20, CI [0,08; 
0,31]). Artinya, budaya adhokrasi pada suatu 

organisasi akan menimbulkan kepuasan 
kerja pada para karyawannya. Selanjutnya, 
hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat 
hubungan positif yang signifikan antara 
kepuasan kerja dengan perilaku kerja inovatif (b 
= 1,40, CI [0,82; 1,98]). Artinya, semakin tinggi 
kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan 
maka akan semakin tinggi pula karyawan 
tersebut memiliki perilaku kerja inovatif. Selain 
itu, hasil analisis juga menunjukkan bahwa 
terdapat hubungan positif yang signifikan 
antara budaya adhokrasi dengan perilaku kerja 
inovatif (b = 0,54, CI [0,19; 0,91]), yang berarti 
budaya adhokrasi pada suatu organisasi akan 
menimbulkan perilaku kerja inovatif pada para 
karyawannya. 

Tabel 3. Pengaruh Budaya Adhokrasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Anteseden Konsekuen
M (JS) Y (IWB)

Coeff SE t p LLCI ULCI Coeff SE t p LLCI ULCI
X (Adho) 0,20 0,06 3,45 0,00 0,08 0,31 0,55 0,18 3,04 0,00 0,19 0,91
M (JS) --- --- --- --- --- --- 1,40 0,29 4,79 0,00 0,82 1,98

R2 = 0,1593 R2 = 0,5400

Adho = Budaya Adhokrasi, IWB = Innovative 
Work Behavior (Perilaku Kerja Inovatif), JS = 
Job Satisfaction (Kepuasan Kerja)

Dari hasil analisis statistik pada Tabel 
3, dapat disimpulkan bahwa hipotesis pada 
penelitian ini diterima, yaitu terdapat hubungan 
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tidak langsung yang signifikan antara budaya 
adhokrasi pada organisasi dengan perilaku 
kerja inovatif, melalui kepuasan kerja. Efek 
tidak langsung lebih kecil dari efek langsung. 
Hal ini mengindikasikan bahwa peran budaya 
adhokrasi pada organisasi lebih besar 
dibandingkan kepuasan kerja, dan terdapat 
faktor lain yang memengaruhi perilaku kerja 
inovatif selain kepuasan kerja. Oleh karena 
itu, dapat diketahui bahwa mediasi terjadi 
secara parsial dalam hubungan antara budaya 
adhokrasi dengan perilaku kerja inovatif. 

Pembahasan

Hasil penelitian membuktikan beberapa 
hal, yaitu yang pertama, pada penelitian ini 
ditemukan bahwa para karyawan yang bekerja 
pada organisasi/perusahaan dengan budaya 
adhokrasi akan memiliki kepuasan kerja 
dengan terbukti adanya hubungan positif dan 
signifikan di antara kedua variabel tersebut. 
Budaya organisasi, merujuk pada penelitian 
sebelumnya oleh Joo dan Ready (2012), 
dimaknai sebagai sebuah penunjuk yang 
mendukung kepuasan dan perkembangan 
karyawan. Organisasi/perusahaan yang 
memiliki budaya yang memotivasi karyawannya 
untuk senantiasa belajar dan berkembang—
dan ciri khas ini ditemukan pada budaya 
adhokrasi—akan menumbuhkan adanya sikap 
koordinasi dan kerja sama antar karyawan. Hal 
ini menunjukkan bahwa atasan mendukung 
dan memfasilitasi proses pembelajaran di 
organisasi/perusahaannya, dan kemudian 
berdampak positif pada kepuasan kerja para 
karyawan. Perusahaan start-up diketahui 
berorientasi pada budaya adhokrasi; oleh 
karena itu, nilai-nilai kreativitas, inovasi, 
serta kebebasan berpikir dan berpendapat 
sangat diprioritaskan, dan hal ini juga terbukti 
berkorelasi dengan kepuasan karyawan 
(Tran, 2020). Hasil analisis ini mendukung 
penelitian sebelumnya yang juga menemukan 
bahwa budaya adhokrasi berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja (Tran, 2020; Xie et 
al., 2019; Lund, 2003; Xuan Tran et al., 2013). 

Kedua, penelitian ini juga mendukung 
penelitian sebelumnya yang menemukan 

bahwa kepuasan kerja akan memicu munculnya 
perilaku kerja inovatif para karyawan (Al-Sabi 
et al., 2019; Alshebami, 2021; Mete, 2020). 
Hal ini dapat dijelaskan menggunakan social 
exchange theory. Teori ini menjelaskan 
mengenai resiprokasi. Karyawan akan memiliki 
rasa obligasi pada dirinya untuk “membayar” 
apa yang telah ia terima dari pemimpin maupun 
organisasi tempat ia bekerja (Eisenberger et 
al., 1986; Uppal, 2017). Budaya adhokrasi 
merupakan budaya organisasi yang suportif 
dan memotivasi para karyawan untuk selalu 
berkreasi dan memiliki ide-ide baru. Hal ini 
kemudian akan memotivasi mereka untuk terus 
berperilaku baik dan menguntungkan bagi 
organisasinya, seperti lebih bertanggungjawab, 
bersikap setia, serta berkomitmen kepada 
organisasinya  (Eisenberger et al., 2014; 
Kurtessis et al., 2017; Uppal et al., 2017; 
Stinglhamber et al., 2015), dan salah satu 
perilaku menguntungkan bagi organisasi 
lainnya adalah dengan berperilaku inovatif. 

Ketiga, penelitian ini juga berperan 
sebagai pelengkap penelitian sebelumnya 
yang membuktikan bahwa terdapat asosiasi 
positif antara budaya adhokrasi dengan 
kreativitas karyawan (Ogbeibu et al., 2020). 
Penelitian ini telah meneliti sampai pada 
tahap inovasi sebagai bentuk penerapan 
dari adanya ide-ide sebagai wujud dari 
kreativitas seseorang. Keempat, penelitian ini 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki 
peran mediasi sebagian atau parsial terhadap 
budaya adhokrasi dan perilaku kerja inovatif, 
yang artinya, perilaku kerja inovatif pada 
karyawan akan tetap muncul baik itu ada 
atau tidaknya kepuasan kerja. Hal ini dapat 
terjadi karena budaya adhokrasi itu sendiri 
merupakan sebuah budaya organisasi yang 
mendukung adanya inovasi dan berfokus 
pada masa depan, dan budaya ini juda 
dapat mencerminkan bentuk organisasi 
yang mendukung timbulnya inovasi dan 
kreativitas pada para karyawannya (Gupta, 
2011; Ogbeibu et al., 2018), sehingga budaya 
adhokrasi mampu memengaruhi langsung 
perilaku kerja inovatif.

Penelitian ini tentunya memiliki beberapa 
limitasi. Teknik sampling yang digunakan 
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adalah convenience sampling, sehingga 
karakteristik serta pemahaman tentang budaya 
adhokrasi pada organisasi masing-masing 
responden yang didapat dalam penelitian ini 
dikhawatirkan terlalu beragam. Oleh karena itu, 
penelitian terkait budaya organisasi sebaiknya 
dilakukan pada satu perusahaan tertentu agar 
dapat mengontrol responden dalam penelitian.

Kesimpulan

Penel i t ian ini  berkontr ibusi dalam 
menjelaskan pengaruh budaya organisasi 
terhadap perilaku karyawannya. Hasil penelitian 
ini menemukan bahwa budaya adhokrasi 
memiliki hubungan positif dan signifikan 
dengan kepuasan kerja, dan kepuasan kerja 
memiliki hubungan positif dan signifikan 
dengan perilaku kerja inovatif karyawan. 
Serta, penelitian ini juga menemukan bahwa 
kepuasan kerja memiliki peran memediator 
sebagian terhadap hubungan budaya 
adhokrasi organisasi dengan perilaku kerja 
inovatif karyawan. 

Pada penelitian selanjutnya disarankan 
untuk perlu mempertimbangkan penggunaan 
sampel yang berasal dari organisasi yang 
sama untuk mendukung adanya kesamaan 
persepsi para karyawan terhadap budaya pada 
organisasi. Serta untuk penelitian selanjutnya, 
juga disarankan untuk mengeksplorasi 
variabel lain seperti adanya kemungkinan 
moderator yang dapat berpengaruh, serta 
untuk memperkaya pemahaman mengenai 
dinamika hubungan antara budaya organisasi 
dan perilaku inovatif karyawan. 
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