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Peringkat Indonesia dalam Global Innovation Index tahun 2021 yang menduduki peringkat ke 
87 dari 132 negara menunjukkan bahwa upaya peningkatan inovasi masih diperlukan. Berbagai 
Kementerian di Indonesia setiap tahunnya mengadakan kompetisi inovasi bagi para unit di 
bawahnya untuk mendorong peningkatan kualitas dan membiasakan budaya praktik terbaik bagi 
para penyelenggara pelayanan publik. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh 
regulatory focus, inclusive leadership, dan perceived organizational support terhadap innovative 
work behaviour pegawai Kantor Pusat Direktorat Jenderal Pendapatan (DJP) yang dimediasi oleh 
work engagement. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner yang diberikan kepada 308 
responden secara daring dan diolah dengan  menggunakan Structural Equation Modelling. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa Promotion Focus, Prevention Focus, dan Perceived Organizational 
Support berpengaruh secara positif terhadap Work Engagement. Work Engagement juga memediasi 
ketiga variabel tersebut terhadap Innovation Work Behavior. Namun, Inclusive Leadership tidak 
berpengaruh terhadap Work Engagement dan juga tidak dimediasi oleh Work Engagement terhadap 
Innovation Work Behavior. 

Kata kunci: Fokus Regulasi, Fokus Promosi, Fokus Pencegahan, Kepemimpinan Inklusif, Dukungan 
Organisasi yang Dirasakan, Perilaku Inovatif, Keterlibatan Kerja, Sektor Publik.

Civil Servant Innovative Work Behavior:
Effect of Regulatory Focus, Inclusive Leadership and Perceived Organizational 

Support mediated by Work Engagement

Indonesia's ranking in the 2021 Global Innovation Index, which ranks 87th out of 132 countries, 
shows that efforts to increase innovation are still needed. Various Ministries in Indonesia annually 
hold innovation competitions for the units under them to encourage quality improvement and fa-
miliarize the best practice culture for public service providers. This study aims to analyze the effect 
of regulatory focus, inclusive leadership, and perceived organizational support on innovative work 
behavior of employees at the Head Office of the Directorate General of Revenue (DGT) mediated by 
work engagement. The data collection method used a questionnaire given to 308 respondents online 
and processed using Structural Equation Modeling. The results of the study show that Promotion Fo-
cus, Prevention Focus, and Perceived Organizational Support have a positive effect on Work Engage-
ment. Work Engagement also mediates these three variables on Innovation Work Behavior. However, 
Inclusive Leadership has no effect on Work Engagement nor is it mediated by Work Engagement on 
Innovation Work Behavior.
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PENDAHULUAN

Latar Belakang 

Indonesia berada pada peringkat ke 87 dari 132 
negara dalam Indeks Inovasi Global pada tahun 
2021 (WIPO: 2021). Peringkat ini lebih rendah 
dibandingkan tahun 2019 dan 2020 yang men-
duduki peringkat ke 85. Performa terlemah In-
donesia dilansir dari hasil indeks ini antara lain  
pada pilar Business Sophistication, Institutions, 
Human capital and research serta Creative Out-
put. Knowledge Workers juga merupakan salah 
satu kelemahan Indonesia yang menduduki per-
ingkat ke 126.

Karyawan penting bagi inovasi organisasi 
karena mereka adalah sumber ide-ide baru dan 
merupakan eksekutor dalam mengimplementa-
sikan ide-ide tersebut. Inovasi adalah sesuatu 
hal yang baru yang dimulai dari ilmu pengeta-
huan, serta dapat memberikan manfaat dalam 
kehidupan manusia dan lingkungan sekitarnya. 
Oleh karena itu, memahami beberapa hal ter-
kait inovasi memang diperlukan (Syairozi dan 
Rosyad: 2022). Tantangan di era disrupsi saat 
ini mengharuskan pemerintah untuk bekerja 
dengan cara-cara baru dan tuntutan masyarakat 
terhadap pelayanan publik yang lebih cepat, 
mudah, murah dan pintar terus meningkat (Fa-
toni:2021)

Menurut Jason dan Geetha (2019), inovasi yang 
sukses dapat menjadi bagian dalam mengidenti-
fikasi dan memfasilitasi orientasi tujuan tenaga 
kerja dalam lingkup organisasi yang kompetitif 
saat ini mengingat pengaruh dari perkemban-
gan zaman. Innovative Work Behaviour (IWB) 
seorang karyawan difasilitasi oleh fokus pro-
mosi (promotion) dan pencegahan (prevention) 
dalam lingkungan kerjanya. Selain itu meninjau 
wawasan dari teori Regulatory Focus (RF) per-
lu melibatkan dinamika motivasi efek mediasi 
Work Engagement (WE) dalam menghubung-
kan keduanya.

Pengaruh kepemimpinan yang terbuka dan ber-
partisipasi dalam kinerja pegawai (inclusive 
leadership) dapat memberi dukungan pengem-
bangan inovasi bagi pegawai dalam mendu-

kung pencapaian tujuan organisasi. Menurut 
Javed, et al (2019), Gaya kepemimpinan kon-
dusif lebih kuat dan relevan untuk ide, promosi, 
dan implementasi karyawan karena menunjuk-
kan keterbukaan untuk mendengar ide-ide baru, 
menunjukkan ketersediaan pemimpin ketika 
karyawan menghadapi tantangan serta menun-
jukkan aksesibilitas mereka dalam mendiskusi-
kan masalah yang dihadapi oleh karyawan. 

Dukungan organisasi juga ditinjau memberi 
kontribusi terhadap pegawai dalam mengem-
bangkan inovasi pada bidang pekerjaannya. 
Menurut Eisenberger et al (2020), dalam teori 
dukungan organisasi (Organizational Support 
Theory) pegawai mengembangkan persepsi 
umum mengenai sejauh mana organisasi meng-
hargai kontribusi mereka dan peduli tentang 
kesejahteraan mereka terutama dukungan or-
ganisasi yang mereka rasakan (Perceived Or-
ganizational Support (POS). POS yang relevan 
dapat berkaitan dengan kreativitas dan inovasi, 
hasil emosional yang positif, dan kesejahteraan.

Kreativitas kerja yang diwujudkan dalam 
perilaku kerja inovatif dan keterlibatan kerja 
pegawai (work engagement) sangat penting un-
tuk menjaga keberlanjutan dan daya saing in-
stitusi atau organisasi. Keterlibatan karyawan 
dapat memaksimalkan semangat, dedikasi, 
serta pemahaman pegawai yang memotivasi 
bawahan untuk terlibat dalam IWB secara efek-
tif sehingga mereka bangga dan puas dengan 
hasil kerja mereka (Bannay, Hadi, & Amanah: 
2020).

Direktorat Jenderal Pendapatan merupakan 
salah satu unit yang di bawah salah satu Ke-
menterian di Indonesia yang menjalankan tugas 
di era yang penuh adaptasi dan tantangan dalam 
melayani masyarakat. Peningkatan kualitas 
pelayanan publik dan inovasi pelayanan publik 
kerap dilakukan agar dapat menyajikan layanan 
yang lebih cepat, aman, dan mudah dijangkau 
oleh pengguna layanan. Direktorat Jenderal 
Pendapatan juga kerap mengikuti kompetisi 
inovasi antar eselon dalam Kementerian yang 
menaunginya sebagai upaya untuk membia-
sakan budaya praktik terbaik bagi penyeleng-
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gara pelayanan publik serta mendorong penca-
paian tujuan pembangunan berkelanjutan.

Berdasarkan kondisi diatas, penulis tertarik un-
tuk meninjau pengaruh dari regulatory focus, 
inclusive leadership, dan perceived organiza-
tional support terhadap innovative work be-
haviour yang dimediasi oleh work engagement 
pada pegawai yang bekerja di Kantor Pusat Di-
rektorat Jenderal Pendapatan.

STUDI LITERATUR

Innovative Work Behavior

Innovative Work Behavior atau Perilaku kerja 
yang inovatif didefinisikan sebagai semua tin-
dakan individu yang diarahkan pada generasi, 
pengenalan, dan penerapan kebaruan yang ber-
manfaat di setiap tingkat organisasi (Kleysen & 
Street, 2001, hal. 285). Inisiatif inovasi cender-
ung sangat bergantung pada perilaku karyawan 
di tempat kerja sebagai input utama dalam pros-
es penciptaan nilai (Chen dan Huang, 2009). 
Perlu memahami faktor-faktor apa yang mem-
pengaruhi perilaku inovatif individu di tempat 
kerja (Scott dan Bruce, 1994).

Perilaku kerja inovatif memiliki tiga dimensi, 
yaitu pembangkitan ide, promosi ide, dan real-
isasi ide (Janssen, 2000). Ketika karyawan men-
galami emosi positif termasuk kegembiraan, 
minat, kedamaian, rasa syukur, kebanggaan, 
dan persahabatan di tempat kerja, mereka akan 
memperluas pemikiran mereka, membangun, 
dan mengembangkan keterampilan mereka, 
meningkatkan produktivitas, menjadi semakin 
inovatif, dan mulai berkembang. Oleh karena 
itu, semakin positif emosi yang mereka alami 
di tempat kerja mereka, rentang yang lebih luas 
dari repertoar pemikiran-tindakan yang mereka 
miliki (Fredrickson, 2001).

Regulatory Focus dan Work Engagement 

Menurut Regulatory Focus Theory (Higgins 
1997, 1998), semua orang didorong menuju 
tujuan berorientasi pada perilaku tetapi den-
gan cara yang bervariasi sesuai dengan prefer-
ensi atau tujuan individu. Teori ini mengambil 
pendekatan perilaku kognitif yang diadopsi 

individu untuk mengejar tujuan melalui dua 
mekanisme yaitu: fokus promosi (fokus pada 
hasil tujuan positif yang diinginkan) dan fokus 
pencegahan (yaitu, fokus menghindari perilaku 
yang membawa hasil negatif) (Brockner et al. 
2004).. 

Promotion focus dan Prevention focus meng-
hasilkan orientasi yang berbeda untuk tujuan 
tugas baru yang akan memberi energi dan en-
gagement yang berbeda (Higgins et al 2001). 
Promotion focus mencakup aspirasi dan hara-
pan yang berfokus pada keuntungan (manfaat 
keberhasilan) sementara prevention focus men-
cakup perhatian pada kebutuhan akan keaman-
an yang dibangun di atas aturan dan peraturan 
yang berfokus pada pencegahan kerugian atau 
manfaat dari menghindari kesalahan atau keg-
agalan (Higgins et al. 1994). Wallace (2005) 
menemukan bahwa promotion focus dan pre-
vention focus adalah dimensi independen satu 
sama lain ketika berkaitan dengan konstruk pe-
kerjaan yang spesifik.

Schaufeli et al (2002) mendefinisikan Work En-
gagement (WE) sebagai keadaan pikiran yang 
berhubungan dengan pekerjaan yang positif 
dan memuaskan yang terdiri dari tiga kompo-
nen yaitu: vigor, dedication and absorption. 
Vigor adalah energi tinggi dengan ketangguhan 
dan ketekunan, dedication adalah menyukai 
pekerjaan dengan rasa tantangan, signifikansi 
dan kebanggaan. Absorption adalah menjadi 
sepenuhnya berkonsentrasi dalam pekerjaan. 
WE dicirikan oleh tingkat energi yang tinggi 
dengan intrinsik motivasi untuk mengejar tu-
juan kinerja yang lebih tinggi. (Lanaj et al. 
2012).

Hasil penelitian dari Andrews et al (2016) 
menunjukkan adanya hubungan positif antara 
promotion focus dan prevention focus dengan 
work engagement yang mendukung RFT.  Dai 
et al (2021) menemukan bahwa semakin kuat 
promotion focus dan prevention focus dalam 
diri para karyawan, mereka akan semakin teri-
kat pada pekerjaan mereka. Jason dan Geetha 
(2019) juga menemukan hubungan antara pro-
motion focus dan prevention focus signifikan 
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terhadap Work Engagement.  

Berdasarkan literatur diatas, hipotesis pertama 
dan kedua dalam penelitian ini adalah:

H1:	Promotion focus berpengaruh secara positif 
terhadap Work Engagement

H2:	Prevention focus berpengaruh secara posi-
tif terhadap Work Engagement

Inclusive Leadership dan Work Engagement

Work Engagement menjadi penting sebagai 
stimulus bagi organisasi untuk menghasilkan 
outcomes yang positif bagi pegawainya (Lai 
et al: 2020). Sebaliknya, employee disengage-
ment akan mengakibatkan penurunan produk-
tivitas dan meningkatkan biaya. Salah satu fak-
tor utama terhadap keterikatan pegawai adalah 
kepemimpinan, karena perilaku pemimpin se-
lain untuk sumber motivasi dan kepuasan pega-
wai, tapi juga dapat membentuk lingkungan 
kerja yang sehat dalam rangka mendukung ket-
erikatan pegawai (Bakker, Albreicht, & Leiter: 
2011). 

Inclusive leadership style merujuk pada gaya 
kepemimpinan dengan pemimpin yang mendo-
rong pada keterbukaan, ketersediaan, maupun 
aksesibilitas dalam interaksi antara pemimpin 
dengan pengikutnya (Carmeli et al: 2010). In-
clusive leader akan berusaha untuk terus men-
dukung pengikutnya dan menjaga komunikasi 
yang terbuka untuk menerima masukan dari 
pemimpinnya. Menurut Edmonson (2004), 
pemimpin yang mendorong pada keterbukaan 
(openness), ketersediaan (availability), dan ket-
erjangkauan (accessibility), akan mendorong 
adanya pengembangan pada keamanan psikol-
ogis pegawai di tempat kerja. Pemimpin yang 
inklusif akan membuat pegawai merasa nyaman 
untuk mengutarakan ide-ide baru. Pada peneli-
tian sebelumnya, inclusive leadership menjadi 
pengaruh yang kuat terhadap keterikatan pega-
wai (Cenkci et al, 2020). Inclusive leadership 
akan menyediakan sumber daya yang dibutuh-
kan oleh pegawai agar lebih termotivasi. Den-
gan adanya sumber daya tersebut, pegawai bisa 
lebih memiliki keterikatan (Strom et al: 2014). 

Berdasarkan literatur di atas, hipotesis ketiga 
dalam penelitian ini adalah:

H3:	Inclusive Leadership berpengaruh secara 
positif terhadap Work Engagement

Perceived Organizational Support dan Work 
Engagement 

Individu yang merasakan dukungan dari or-
ganisasi cenderung mempertahankan penilaian 
emosional dan kognitif yang lebih positif atau 
lebih baik dari lingkungan kerja mereka, ter-
masuk keterlibatan kerja dan kepuasan kerja, 
dimana tingkat dukungan organisasi yang dira-
sakan seseorang atau Perceived Organisational 
Support (POS) mengacu pada persepsi individu 
tentang sejauh mana organisasi menghargai 
kontribusi mereka dan peduli tentang kese-
jahteraan mereka (Côté, Lauzier, & Stinglham-
ber: 2021).

Najeemdeen (2018) dalam penelitiannya men-
emukan bahwa ada hubungan yang kuat antara 
Perceived Organisational Support (POS) dan 
Employee Engagement. Pegawai dalam organ-
isasi yang merasa didukung akan membalas 
dengan baik dengan berkontribusi pada peker-
jaan mereka dengan hasil sikap dan perilaku 
yang lebih baik. Penelitian tersebut juga me-
nyimpulkan terkait persepsi budaya organisasi 
dan dukungan organisasi yang dirasakan tentu 
mempengaruhi keterlibatan kerja, dan dukun-
gan organisasi yang dirasakan akan meningkat-
kan motivasi karyawan dan kesediaan mereka 
untuk melibatkan diri dalam pekerjaan apa pun 
salah satunya dapat berinovasi dalam bekerja.

Berdasarkan literatur diatas, hipotesis keempat 
dalam penelitian ini adalah:

H4:	Perceived Organizational Support berpen-
garuh secara positif terhadap Work Engage-
ment

Work Engagement dan Innovative Work 
Behavior 

Work engagement dikonseptualisasikan sebagai 
konstruksi menyeluruh yang terdiri dari energi 
fisik, kognitif, emosional, dan dimanifestasi-
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kan sebagai keadaan mencurahkan semua en-
ergi untuk pekerjaan untuk membuat perbe-
daan dalam kontribusi kinerja (Kwon & Kim, 
2020). Work Engagement didefinisikan sebagai 
kekuatan kepuasan karyawan dengan pekerjaan 
mereka dan keadaan konsentrasi terkait yang 
dianggap sebagai dedikasi karyawan (Asghar 
et al:  2020). Work Engagement juga dapat di-
katakan sebagai praktik dukungan organisasi 
sebagai anteseden atau suatu teori untuk me-
ningkatkan keterlibatan karyawan dan kinerja 
pekerjaan (Asghar, et al : 2021).

Afsar et al (2020) menemukan bahwa terdapat 
hubungan signifikan antara work engagement 
dan innovative work behaviour. Hasil penelitian 
Hosseini et al (2021) menemukan bahwa ketiga 
dimensi Work Engagement berkorelasi positif 
dengan perilaku kerja yang inovatif dimana 
efek positif dari Work Engagement konsisten 
dengan teori emosi positif yang memperluas 
dan membangun tindakan pemikiran serta me-
ningkatkan perilaku kerja yang inovatif.

Peran work engagement sebagai mediasi terli-

hat dalam berbagai penelitian terdahulu. Jason 
dan Geetha (2019) menemukan bahwa work 
engagement memediasi promotion focus dan 
prevention focus terhadap Innovative Work 
Behavior. Efek mediasi yang valid dari Work 
Engagement terhadap Inclusive Leadership 
dan Innovative Work Behavior. Work Engage-
ment ditemukan dalam penelitian Dheyaa et al 
(2020). Penelitian Aldabbas et al (2021) juga 
menemukan bahwa Work Engagement memedi-
asi hubungan antara Perceived Organizational 
Support dan Employee Creativity yang semakin 
mendukung pentingnya keterlibatan karyawan. 

Berdasarkan literatur diatas, hipotesis kelima 
hingga kesembilan dalam penelitian ini adalah:

H5:	Work Engagement berpengaruh secara 
positif terhadap Innovative Work Behav-
iour

H6:	Work Engagement memediasi hubungan 
antara Promotion Focus terhadap Innova-
tive Work Behaviour

H7:	Work Engagement memediasi hubungan 
antara Prevention Focus terhadap Innova-

Gambar 1. Model Penelitian

Sumber : diolah oleh peneliti
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tive Work Behaviour

H8:	Work Engagement memediasi hubungan 
antara Inclusive Leadership terhadap Inno-
vative Work Behavior

H9:	Work Engagement memediasi hubungan 
antara Perceived Organizational Support 
terhadap Innovative Work Behavior

METODE PENELITIAN

Pengumpulan data dilakukan dengan penyeba-
ran kuesioner terstruktur secara daring. Regu-
latory Focus diukur dengan 18 item oleh Neu-
bert et al (2008), Inclusive Leadership diukur 
dengan 9 item dari Carmeli et al (2010), Work 
Engagement diukur dengan kuesioner versi 9 
item dari Schaufeli (2006), sedangkan Innova-
tive Work Behaviour diukur dengan 9 item dari 
Janssen (2000). 

Populasi dan sampel

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh 
pegawai jabatan pelaksana di Kantor Pusat DJP 
yaitu sebanyak 2.115 pegawai. Jumlah minimal 
sampel yang diperlukan berdasarkan pendapat 
Hair et al (2006) adalah 285 responden. Adapun 
responden yang menjadi sampel penelitian ini 
sebanyak 309 orang.

Jenis dan Sumber Data

Kuesioner online dibagikan kepada respon-
den melalui aplikasi pesan instan pada tang-
gal 28 September 2022 sampai dengan tanggal 
4 Oktober 2022. Analisis data pada peneli-
tian ini menggunakan metode kuantitatif den-
gan menggunakan skala Likert 5 yang diolah 
menggunakan software SmartPLS versi 3. 
Partial least squares structural equation model-
ing (PLS-SEM) adalah teknik statistik penting 
yang sering digunakan para peneliti di bidang 
pemasaran dan ilmu sosial lainnya dalam anali-
sis empiris mereka (Hair:2019). Penyamaan 
skala semua variabel dilakukan karena menurut 
Leung (2011), tidak ada perbedaan antara skala 
Likert 4, 5, 6, dan 11 poin dalam hal mean, SD, 
korelasi item-item, korelasi item-total, reliabili-
tas, faktor eksplorasi analisis, maupun Loading 
Factor.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Profil Responden

Profil responden dari kuesioner yang kami se-
bar dapat diklasifikasikan dalam beberapa kat-
egori yaitu kategori usia, jenis kelamin, pendi-
dikan terakhir, dan masa kerja.

a. Kategori Usia

Mayoritas responden yakni sejumlah 136 orang 
(68,3%) merupakan pegawai berusia 21-30 ta-
hun. Diikuti dengan rentang usia 31-40 tahun 
(25,6%), di atas 50 tahun (2,3%), dan rentang 
usia di bawah 20 tahun serta 41-50 tahun mas-
ing masing memiliki persentase 6%.

b. Kelompok Jenis Kelamin

157 orang responden (50,8%) adalah pria, se-
dangkan sisanya adalah wanita.

c. Kelompok Pendidikan Terakhir

Responden dengan pendidikan terakhir DIV/S1 
merupakan mayoritas dengan jumlah 132 orang 
(42,7%), diikuti Diploma III dengan 129 orang 
(41,7%), S2 dengan 38 orang (12,3%), dan Di-
ploma 1 dengan 10 orang (3,2%).

d. Kelompok Masa Kerja

Untuk kategori lama bekerja di Kantor Pusat, 
mayoritas responden telah bekerja lebih dari 
5 tahun (49,8%), lalu masa kerja 1-5 tahun 
(44,7%), serta di bawah 1 tahun sebesar 5,5%

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Validitas suatu penelitian berkaitan dengan 
sejauh mana penelitian mengukur apa yang 
seharusnya diukur. Validitas ditinjau dari Cor-
relations Matrix, Uji KMO dan Tes Bartlette, 
dan Component Matrix, dimana nilai korelasi 
minimum untuk masing-masing item variabel 
dinyatakan valid ialah 0.50 (Budiastuti & Ban-
dur: 2018).

Uji reliabilitas instrumen penelitian adalah 
untuk mengukur konsistensi, secara khusus, 
teknik pengujian reliabilitas dengan SPSS un-
tuk menguji nilai koefisien alpha Cronbach 
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suatu alat ukur yang digunakan peneliti kuan-
titatif, dimana nilai alpha Cronbach yang dapat 
diterima menurut para ahli yaitu > 0.70 (Budi-
astuti & Bandur : 2018).

Dalam menguji validitas dan reliabilitas alat 
pengukuran terhadap sampel data yang diuji 
dalam penelitian (data pre-test) digunakan tools 
SPSS (Statistical Package for the Social Scienc-
es).  Uji Validitas dan Reliabilitas pada peneli-

Tabel 1. Uji Model Pengukuran
Construct Dimension Items Loadings Cronbach's Alpha AVE CR Deleted Items

Promotion 
Focus

Gains (PMFa) PMF2 0,913 0,800 0,833 0,909 PMF1
PMF3 0,913

Achievement 
(PMFb)

PMF4 0,897 0,572 0,694 0,819 PMF6
PMF5 0,764

Ideals (PMFc) PMF7 0,889 0,687 0,761 0,864 PMF9
PMF8 0,8656

Prevention 
Focus

Security 
(PVFa)

PVF1 0,841 0,627 0,728 0,843 PVF3
PVF2 0,866

Oughts (PVFb) PVF4 0,749 0,726 0,647 0,846 -
PVF5 0,831
PVF6 0,830

Losses (PVFc) PVF7 0,768 0,749 0,667 0,857 -
PVF8 0,834
PVF9 0,845

Inclusive 
Leadership

Openness (I a) IL1 0,886 0,874 0,799 0,923 -
IL2 0,898
IL3 0,898

Availability 
(llb)

IL4 0,873 0,893 0,757 0,926 -
IL5 0,893
IL6 0,893
IL7 0,819 -

Accessibility 
(I e)

IL8 0,936 0,861 0,878 0,935
IL9 0,938

Perceived 
Organizational 
Support

POS1 0,784 0,934 0,657 0,945 -
POS2 0,828
POS3 0,814
POS4 0,807 -
POS5 0,827
POS6 0,870
POS7 0,812 -
POS8 0,735
POS9 0,810

Work 
Engagement

Vigor (WEa) WE1 0,851 0,803 0,719 0,885 -
WE2 0,893
WE3 0,797

Dedication 
(WEb)

WE4 0,873 0,817 0,732 0,891 -
WE5 0,861
WE6 0,831

Absorpt ion 
(WEc)

WE7 0,828 0,822 0,737 0,894 -
WE8 0,871
WE9 0,876

Innovat 
ion Work 
Behavior

Idea 
Generation 
(IWBa)

IWB1 0,858 0,859 0,780 0,914 -
IWB2 0,871
IWB3 0,851

Idea Promotion 
(IWBb)

IWB4 0,883 0,864 0,786 0,917 -
IWB5 0,893
IWB6 0,884

Idea 
Realization 
(IWBc)

IWB7 0,892 0,824 0,740 0,895 -
IWB8 0,895
IWB9 0,861

Sumber : diolah oleh peneliti
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tian ini dilakukan pada 40 (empat puluh) data. 
Uji tersebut menghasilkan variabel promotion 
focus (PMF), prevention focus (PVF), inclusive 
leadership (IL), perceived organizational sup-
port (POS), work engagement (WE), dan in-
novative work behavior (IWB) dikatakan valid 
dan reliabel. Nilai validitas atas masing-masing 
variabel yaitu PMF dengan uji  KMO dan Tes 
Bartlette sebesar 0.787 dan rentang component 
matrix dari 0.525-0.871, PVF dengan rentang 
nilai component matrix sebesar 0.549-0.843, 
IL sebesar 0.573-0.860; POS dengan rentang 
0.545-0.774, WE sebesar 0.545-0.862 dan IWB 

sebesar 0.590-0.905. Sedangkan reliabilitas 
dilihat dari cronbach alpha atas masing-masing 
variabel yaitu PMF sebesar 0.878; PVF sebe-
sar 0.861; IL sebesar 0.950; POS sebesar 0.946; 
WE sebesar 0.899; dan IWB sebesar 0.928.

Uji Model Pengukuran

Convergent Validity

Indikator pengukuran dikatakan memenuhi 
syarat convergent validity apabila nilai load-
ing factor lebih besar atau sama dengan 0.7 
serta nilai AVE lebih besar atau sama dengan 

Gambar 2. Hasil Pengolahan dengan SmartPLS

Sumber : Hasil Pengolahan dengan SmartPLS
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0.5 (Hair et al:2019). Hasil pengujian menun-
jukkan bahwa tiap indikator memenuhi syarat 
convergent validity kecuali PMF1 (loading fac-
tor 0.598). Selain itu, PMF6, PMF9, serta PV3 
juga dihilangkan sehingga memperoleh nilai 
AVE diatas 0.5. Adapun indikator yang dihapus 
kurang relevan dengan sektor publik yang men-
jadi lokasi penelitian dikarenakan pola kerja 
para responden yang rutin dan birokratis. 

Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai 
composite reliability (CR) yang dapat dikatakan 
reliabel jika mencapai minimal 0.7 (Wijanto, 
2015). Tabel dan gambar dibawah ini menun-
jukkan bahwa setiap konstruk memiliki tingkat 
validitas dan reliabilitas yang baik. 

Discriminant Validity

Nilai heterotrait-monotrait ratio of correlations 
(HTMT) merupakan rasio korelasi antar-sifat 
dengan korelasi dalam sifat sebagai ukuran va-
liditas diskriminan hanya berlaku untuk laten 
variabel (Henseler:2021). Pengujian HTMT an-
tar variabel telah memenuhi syarat yaitu <0.90.

Pengujian Fornell-Lecker juga digunakan 
untuk menilai discriminant validity (Ring-
le:2016). Hasil pengujian Fornell-Lecker dan 
Cross Loading yang disajikan di Tabel 3 juga 
menunjukkan bahwa data reliabel karena lebih 
besar dibandingkan dengan kaitannya terhadap 
konstruk lain.

Gambar 3. Model Penelitian Hasil Uji dengan SmartPLS

Sumber : Hasil Pengolahan dengan SmartPLS

Tabel 2. HTMT Variabel Laten
IL IWB POS PVF PMF WE

IL
IWB 0.171
POS 0.091 0.362
PVF 0.465 0.316 0.189
PMF 0.198 0.562 0.443 0.342
WE 0.166 0.596 0.620 0.341 0.509

Sumber : Diolah oleh peneliti
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Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji 
apakah ada hubungan yang tinggi antara item 
variabel. Dalam PLS-SEM, nilai VIF yang 
mencapai 5 atau lebih tinggi menunjukkan po-
tensi masalah kolinearitas (Hair et al:2011). 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa tidak ter-
jadi multikolinearitas pada model penelitian ini 
karena setiap item memiliki nilai VIF dibawah 
5. 

Uji Model Struktural 

Evaluasi inner model paling tidak terdiri atas 
analisis koefisien determinasi, dan prediction 
relevance (Ghozali:2011). Dalam melakukan 
uji model struktural ini dilakukan Bootstrap-
ping.

Analisis Koefisien Determinasi

Kekuatan variabel eksogen dan variabel endo-
gen pada moden ini ditentukan dengan melihat 
nilai R Square pada masing masing variabel. 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa R-Square 
Work Engagement sebesar 40% yang artinya 
terdapat 60% faktor faktor lain yang mempen-
garuhi di luar penelitian ini. Selanjutnya nilai 
R-Square Innovative Work Behavior sebesar 
42% yang menunjukkan bahwa terdapat 58% 
faktor faktor lain diluar penelitian ini.

Predictive Relevance

Nilai Q-Square menunjukkan besaran variasi 
data penelitian terhadap fenomena yang sedang 
diteliti serta estimasi parameternya. Nilai pre-

diktif yang relevan dalam suatu model jika nilai 
Q-Square lebih besar dari nol. Adapun nilai Q-
Square pada variabel Innovative Work Behav-
ior sebesar 0.226 dan pada Work Engagement 
sebesar 0.237 sehingga dinyatakan relevan.

Hasil Bootstrapping

Adapun hasil Bootstrapping dengan menggu-
nakan software SmartPLS 3 tertera dalam tabel 
5.

Uji Hipotesis Penelitian 

H1:	Promotion focus berpengaruh secara positif 
terhadap Work Engagement

H2:	Prevention focus berpengaruh secara posi-
tif terhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil pengujian pengukuran, Reg-
ulatory Focus, yaitu Promotion Focus dan Pre-
vention Focus berpengaruh secara positif ter-
hadap Work Engagement sehingga H1 dan H2 
diterima. Penelitian ini selaras dengan pene-
litian terdahulu (Andrews et al., 2016; Jason 
dan Geetha, 2019; dan Dai et al., 2021). Prak-
tik manajemen organisasi perlu fokus terhadap 
Promotion dan Prevention untuk meningkatkan 
keterikatan kerja dan penyelesaian tugas yang 
optimal. 

H3:	Inclusive Leadership berpengaruh secara 
positif terhadap Work Engagement

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Inclusive 
Leadership tidak berpengaruh secara positif ter-
hadap Work Engagement sehingga H3 ditolak. 

Tabel 4. R-Square
  R-Square R-SquareAdjusted

Work Engagement 40% 39%
Innovation Work  Behavior 42% 41%

Sumber : Diolah oleh peneliti

Tabel 3. Fornell-Lecker Variabel Laten
IL IWB POS PVF PMF WE

IL 0.838
IWB 0.160 0.766
POS 0.079 0.337 0.810
PVF 0.419 0.282 0.137 0.709
PMF -0.013 0.485 0.392 0.237 0.713
WE 0.145 0.554 0.579 0.294 0.432 0.767

Sumber : Diolah oleh peneliti
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Hasil ini berbeda dengan penelitian terdahulu 
(Cenkci et al, 2020; Dheeya et ali, 2020 dan 
Bao et al, 2021) yang menunjukkan pengaruh 
positif antara dua variabel ini. 

H4:	Perceived Organizational Support berpen-
garuh secara positif terhadap Work Engage-
ment

Berdasarkan hasil pengujian pengukuran T-
Statistik dan P-Values dapat dilihat bahwa Per-
ceived Organizational Support berpengaruh 
secara positif terhadap Work Engagement se-
hingga H4 Diterima.

H5:	Work Engagement berpengaruh secara 
positif terhadap Innovative Work Behav-
iour

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Work 
Engagement berpengaruh secara positif terha-
dap Innovative Work Behaviour sehingga H5 
diterima. 

H6:	Work Engagement memediasi hubungan 
antara Promotion Focus terhadap Innova-
tive Work Behaviour

Berdasarkan hasil pengujian pengukuran, Work 
Engagement memediasi hubungan antara Pro-
motion Focus terhadap Innovative Work Behav-
iour sehingga H6 diterima. Hubungan antara 
promotion focus terhadap Innovative Work Be-
havior yang signifikan menandakan bahwa me-
diasi Work Engagement bersifat parsial.

H7:	Work Engagement memediasi hubungan 
antara Prevention Focus terhadap Innova-
tive Work Behaviour

Hasil pengujian menunjukkan Work Engage-
ment memediasi hubungan antara Prevention 
Focus terhadap Innovative Work Behaviour se-
hingga H7 diterima. Hubungan antara preven-
tion focus terhadap Innovative Work Behavior 
yang tidak signifikan menandakan bahwa me-
diasi Work Engagement bersifat penuh.

H8:	Work Engagement memediasi hubungan 
antara Inclusive Leadership terhadap Inno-
vative Work Behavior

Pengujian pengukuran T-Statistik dan P-Values 
menunjukkan Work Engagement tidak meme-
diasi hubungan antara Inclusive Leadership ter-
hadap Innovative Work Behaviour sehingga H8 
ditolak.

H9:	Work Engagement memediasi hubungan 
antara Perceived Organizational Support 
terhadap Innovative Work Behavior

Hasil pengujian menunjukkan Work Engage-
ment memediasi hubungan antara Perceived Or-
ganizational Support terhadap Innovative Work 
Behavior secara positif sehingga H9 diterima. 
Hubungan antara Perceived Organizational 
Support terhadap Innovative Work Behavior 
yang tidak signifikan menandakan bahwa me-
diasi Work Engagement bersifat penuh.

Tabel 5. Hasil Bootstrapping
Pengujian T Statistics P Values Signifikansi

Promotion Focus → Work Engagement 3,490 0,000 Signifikan
Promotion Focus → Innovation Work Behavior 5,118 0,000 Signifikan
Prevention Focus → Work Engagement 3,138 0,001 Signifikan
Prevention Focus → Innovation Work Behavior 0,915 0,180 Tidak siqnifikan
Inclusive Leadership → Innovation Work Behavior 1,404 0,080 Tidak siqnifikan
Inclusive Leadership → Work Engagement 0,831 0,203 Tidak siqnifikan
Perceived Organizational Support → Innovation Work Behavior 0,557 0,289 Tidak siqnifikan
Perceived Organizational Support → Work Engagement 7,447 0,000 Signifikan
Work Engagement → Innovation Work Behavior 6,707 0,000 Signifikan
Promotion Focus → Work Enaaaement → Innovation Work Behavior 3,364 0,000 Signifikan
Prevention Focus → Work Enaaaement → Innovation Work Behavior 2,762 0,003 Signifikan
Inclusive Leadership → Work  Engagement → Innovation Work Behavior 0,792 0,214 Tidak signifikan
Perceived Organizational Support → Work Engagement → Innovation Work Behavior 5,027 0,000 Signifikan

Sumber : Diolah oleh peneliti
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Pembahasan 

Uji  bootstrapping menunjukkan bahwa Regu-
latory Focus, yaitu Promotion Focus dan Pre-
vention Focus berpengaruh secara positif terha-
dap Work Engagement, dimana butir indikator 
PMFa (Gains) pada PMF2 dan PMF3 memiliki 
pengaruh yang paling tinggi. Keberanian pega-
wai untuk mengambil risiko di tempat kerja 
agar mencapai kesuksesan serta kemauan untuk 
berpartisipasi dalam proyek berisiko tinggi jika 
imbalannya juga tinggi berperan besar dalam 
fokus pencapaian keuntungan. Hal ini menun-
jukkan bahwa manajemen perlu menciptakan 
kesempatan dan mendorong para pegawai un-
tuk berpartisipasi dalam proyek-proyek inova-
tif serta memberi benefit yang sesuai untuk me-
ningkatkan keterikatan kerja. 

Konsentrasi (Absorption) dalam pekerjaan 
adalah dimensi yang paling mempengaruhi 
Prevention Focus dengan PVF9 (kehati-hatian) 
sebagai indikator yang paling tinggi. Pegawai 
yang berhati-hati untuk menghindari kemung-
kinan timbulnya kerugian di tempat kerja men-
ciptakan konsentrasi yang tinggi dalam bekerja 
dan meningkatkan keterikatan kerja. Pegawai 
perlu menyadari bahwa kehati-hatian diperlu-
kan sebagai penyelenggara pelayanan publik 
karena setiap tindakan memiliki konsekue-
nsi serta dapat mempengaruhi citra organisasi. 
Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian 
Jason dan Geetha (2019) dan Dai et al (2021) 
yang menemukan bahwa semakin kuat promo-
tion focus dan prevention focus dalam diri para 
karyawan, mereka akan semakin terikat pada 
pekerjaan mereka (engagement), serta peneli-
tian Jason et al (2021) yang juga menemukan 
hubungan antara promotion focus dan preven-
tion focus signifikan terhadap Work Engage-
ment. 

Work Engagement memediasi hubungan antara 
Promotion Focus terhadap Innovative Work 
Behaviour secara positif menyatakan bahwa 
pemahaman yang baik antara promotion fo-
cus bersama dengan HR practices flexibility 
dapat mendorong innovative work behavior. 
Hubungan antara prevention focus terhadap In-
novative Work Behavior yang tidak signifikan 

menandakan bahwa berfokus pada meningkat-
kan kesadaran terhadap konsekuensi kerugian 
dari setiap tindakan tidak secara langsung dapat 
mempengaruhi perilaku inovatif. Selain menin-
gkatkan kesadaran pegawai terhadap kerugian 
yang dapat muncul dari tindakan yang dilaku-
kan, manajemen juga perlu menyertakan upaya 
peningkatan keterikatan pegawai terhadap pe-
kerjaannya untuk mewujudkan perilaku inova-
tif.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Inclusive 
Leadership tidak berpengaruh secara positif 
terhadap Work Engagement. Atasan langsung 
yang selalu hadir dalam tim, terbuka dalam 
membantu mengatasi kendala yang dihadapi 
bawahannya serta bersedia untuk diajak berdis-
kusi, tidak membawa pengaruh yang signifikan 
dalam keterikatan kerja maupun perilaku ino-
vatif dalam bekerja. Hasil ini berbeda dengan 
penelitian (Dheeya dan Hadi, 2020 dan Bao et 
al, 2021) yang menunjukkan signifikansi antara 
Inclusive Leadership dan Work Engagement. 
Dalam organisasi dimana sampel uji diteliti, 
pada kenyataannya dalam mengembangkan 
inovasi dengan dukungan pemimpin, diperlu-
kan kesesuaian dengan Standar Operasional 
Prosedur dan regulasi yang ada serta integrasi 
antar unit kerja dimana para pemimpin mem-
beri kesepakatan atas inovasi untuk memberi 
keuntungan dan keamanan yang baik bagi tu-
juan organisasi.

Nilai Indikator yang paling berpengaruh Per-
ceived Organizational Support yaitu POS6 
dimana Organisasi peduli dengan kepuasan 
pegawai secara umum. Hal ini sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan Najeemdeen (2018) 
bahwa dukungan organisasi yang dirasakan 
mempengaruhi keterlibatan kerja dan akan me-
ningkatkan motivasi karyawan dan kesediaan 
mereka untuk melibatkan diri dalam pekerjaan.  
Manajemen perlu menunjukkan bahwa kepua-
san pegawai secara umum merupakan hal yang 
menjadi perhatian bagi organisasi dengan kerap 
melakukan pengukuran terkait tingkat kepuasan 
serta memberikan wadah untuk mendiskusikan 
hal-hal yang membuat pegawai kurang puas 
dalam melaksanakan pekerjaannya. Keterbu-
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kaan terhadap hasil yang diperoleh dan tindak 
lanjut yang akan dilakukan juga penting untuk 
dibicarakan.

Perceived Organizational Support menunjuk-
kan hubungan negatif terhadap Innovative Work 
Behavior. Hasil ini menunjukkan bahwa du-
kungan organisasi tidak dapat secara langsung 
meningkatkan perilaku inovatif dan bahkan 
bisa menurunkan perilaku inovatif apabila tidak 
dikelola dengan tepat. Fokus dengan peningka-
tan keterikatan kerja akan membuat dukungan 
organisasi berkontribusi secara positif terhadap 
perilaku inovatif pegawai. 

Work Engagement berpengaruh secara positif 
terhadap Innovative Work Behaviour dengan di-
mensi Vigor sebagai dimensi yang lebih tinggi 
dibandingkan dimensi lainnya. Manajemen 
perlu meningkatkan dan mempertahankan rasa 
semangat untuk melakukan pekerjaan. Rasa se-
mangat dalam bekerja akan memacu pegawai 
untuk berperilaku inovatif dalam melakukan 
tugas dan fungsinya. Hasil pengaruh yang posi-
tif antara variabel ini sesuai dengan hasil pene-
litian Hosseini et al: 2021) mendukung pene-
litian (Bakker et al.: 2007) menemukan bahwa 
ketiga dimensi Work Engagement berkorelasi 
positif dengan perilaku kerja yang inovatif di-
mana efek positif dari work engagement kon-
sisten dengan teori emosi positif yang memper-
luas dan membangun tindakan pemikiran serta 
meningkatkan perilaku kerja yang inovatif.

KESIMPULAN 

Penelitian ini menunjukkan bahwa regulatory 
focus yang terdiri atas dua mekanisme yaitu 
promotion focus dan prevention focus, serta 
Perceived Organizational Support berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap work engage-
ment.  Berbeda dengan Inclusive leadership 
yang memiliki pengaruh tidak signifikan. Work 
Engagement juga memediasi hubungan antara 
Promotion Focus, Prevention Focus dan Per-
ceived Organizational Support terhadap Inno-
vative Work Behavior namun tidak memediasi 
hubungan antara Inclusive Leadership terhadap 
Innovative Work Behavior.

SARAN

Berdasarkan pembahasan dan kesimpulan dari 
hasil penelitian, saran yang dapat diberikan ke-
pada organisasi adalah:

Pertama, organisasi diharapkan dapat memberi-
kan kesempatan bagi para pegawai untuk ber-
partisipasi dalam proyek-proyek inovatif den-
gan imbalan yang tinggi. 

Kedua, organisasi agar meningkatkan kesada-
ran terhadap tugas dan tanggung jawab serta 
konsekuensi/kerugian yang dapat timbul dari 
setiap tindakan yang dilakukan pegawai. 

Ketiga, dukungan organisasi khususnya dalam 
kepedulian terhadap kepuasan dan kesejahter-
aan pegawai secara umum perlu menjadi per-
hatian serta ada sarana yang dapat menampung 
aspirasi pegawai.

Keempat, untuk mendapatkan hasil yang opti-
mal, Organisasi perlu meningkatkan upaya un-
tuk meningkatkan keterikatan kerja pegawai. 

Kelima, diperlukan dukungan dan dorongan 
dari atasan langsung pegawai maupun organ-
isasi untuk mendorong keterikatan pegawai ter-
hadap pekerjaannya. Pegawai mengharapkan 
adanya dukungan secara langsung dari atasan 
berupa adanya kehadiran langsung dalam tim. 
Selain itu, atasan juga diharapkan lebih sering 
berdiskusi terkait pekerjaan dengan bawahan-
nya. 

Keenam, pengembangan inovasi dalam bekerja 
dapat dilakukan melalui adanya regulasi dan 
prosedur yang memberikan penegasan, alur dan 
wadah untuk menyalurkan inovasi maupun ide 
ide kreatif  pegawai sesuai tugas dan fungsi di-
mana ia ditempatkan. Misalnya terdapat prose-
dur untuk mengajukan dan melegalisasi ide/
inovasi pelayanan  front office.

Ketujuh, pada penelitian selanjutnya diperlukan 
metode penelitian wawancara dan observasi 
yang mendalam pada sampel penelitian untuk 
mendapatkan hasil kesesuaian praktik dengan 
teori yang digunakan.
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