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ABSTRACT 
The purpose of this research is to aims and determine the direct and indirect effects of performance 
pressure on ambidextrous innovation through job involvement and self-efficacy on ambidextrous 
innovation through job involvement. This study is a quantitative study using an online questionnaire 
survey. In this study, a sample of 127 people was taken, with a purposive sampling technique on 
employees working in the logistics sector in Jakarta. The data collection method is questionnaires using 
Likert scale format consisting of five alternative answers. The data from filling out this questionnaire 
were processed using the Structural Equation Model (SEM) analysis method using SPSS and AMOS 20 
software. The results of this study are as follows: 1) performance pressure variable has a negative and 
insignificant effect on ambidextrous innovation, 2) self-efficacy variable has a positive and significant 
effect on ambidextrous innovation, 3) performance pressure variable has a positive and insignificant 
effect on job involvement. 4) self-efficacy variable has a positive and significant effect on job involvement 
5) job involvement variable has a positive and significant effect on ambidextrous innovation 6) job 
involvement variable cannot mediate the effect of performance pressure on ambidextrous innovation 7) 
job involvement variable can mediate the effect of self-efficacy on ambidextrous innovation. 
Keywords: Ambidextrous Innovation, Self-Efficacy, Performance Pressure, Job Involvement. 
 
ABSTRAK 
Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung dari 
performance pressure terhadap ambidextrous innovation melalui job involvement dan self-efficacy 
terhadap ambidextrous innovation melalui job involvement. Penelitian ini merupakan penelitian 
kuantitatif dengan menggunakan survey kuesioner secara daring. Dalam penelitian ini diambil sampel 
sebanyak 127 orang, dengan teknik purposive sampling pada karyawan yang bekerja pada bidang 
logistik di Jakarta. Instrumen pengumpulan data yang digunakan berupa kuesioner dengan format skala 
likert yang terdiri dari lima alternatif jawaban. Data hasil pengisian kuesioner ini di oleh menggunakan 
metode analisis Structural Equation Model (SEM) dengan menggunakan software SPSS dan AMOS 20. 
Adapun hasil penelitian ini adalah sebagai berikut: 1) variabel performance pressure berpengaruh 
negatif dan tidak signfikan terhadap ambidextrous innovation, 2) variabel self-efficacy berpengaruh 
positif dan signfikan terhadap ambidextrous innovation, 3) variabel performance pressure berpengaruh 
positif dan tidak signifikan terhadap job involvement. 4) variabel self-efficacy berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap job involvement 5) variabel job involvement mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap ambidextrous innovation 6) variabel job involvement tidak dapat memediasi 
pengaruh performance pressure terhadap ambidextrous innovation 7) variabel job involvement dapat 
memediasi pengaruh self-efficacy terhadap ambidextrous innovation.                            
Kata Kunci: Akuisisi, Kinerja Keuangan, Rasio Keuangan, Rasio Likuiditas, Rasio Profitabilitas, Rasio 
Solvabilitas. 

 
1. Pendahuluan 

Inovasi adalah kunci bagi perusahaan yang ingin memperoleh keunggulan kompetitif 
yang berkelanjutan di lingkungan bisnis yang berubah dengan cepat (Haar et al., 2022). 
Berdasarkan gagasan bahwa inovasi di perusahaan pada akhirnya didasarkan pada 
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kemampuan karyawan untuk menghasilkan dan mengimplementasikan ide-ide kreatif (Bhatti 
et al., 2021). Ambidextrous pada dasarnya merupakan kumpulan dari dua jenis perilaku 
inovasi, yaitu mencakup inovasi eksploratif dan inovasi eksploitatif. Individu perlu terus 
memperluas jangkauan pengetahuan mereka saat ini ketika terlibat dalam inovasi eksploratif, 
sedangkan dalam inovasi eksploitatif, mereka pada dasarnya hanya perlu memanfaatkan basis 
pengetahuan mereka yang ada. Para peneliti telah menemukan bahwa baik inovasi eksploratif 
maupun inovasi eksploitatif berkontribusi pada pertumbuhan perusahaan. Secara khusus, 
melalui inovasi eksploratif, perusahaan dapat terus memperoleh pengetahuan baru, 
menguasai keterampilan baru, menciptakan peluang pengembangan baru, serta lebih efektif 
beradaptasi dengan perubahan di pasar internasional. Dengan demikian, hal ini dapat 
meningkatkan tingkat keberhasilan perusahaan yang berorientasi pada kewirausahaan 
internasional (Ya-Ling Kao dan Ching-Fu Chen 2016).  

Perilaku kerja inovatif berarti mengidentifikasi masalah, membawa ide-ide berharga, 
dan mengambil tindakan yang diperlukan untuk mengembangkan dan menerapkan ide-ide 
tersebut (De Jong & Den Hartog, 2007). Self-efficacy memiliki dampak positif terhadap perilaku 
inovatif. Hal ini menunjukkan bahwa ketika seorang karyawan memiliki tingkat self-efficacy 
yang lebih tinggi, mereka lebih cenderung menunjukkan perilaku Ambidextrous Innovation 
yang lebih besar (Kanapathipillai et al., 2021). Zahra dan Waheed (2017) menjelaskan bahwa 
ketika individu memiliki keyakinan yang kuat terhadap kemampuan mereka sendiri, hal ini 
membantu mereka untuk menjadi lebih inovatif dalam pekerjaan mereka (Xuemei Wu dan 
Yonghui 2022). Penelitian yang ada telah mengonfirmasi bahwa performance pressure dapat 
menyebabkan perubahan dalam perhatian individu (Win Moe Moe Kyaw 2024), dan fokus 
kerja merupakan prasyarat utama untuk Ambidextrous Innovation. Inovasi memerlukan 
perolehan pengetahuan dan perspektif baru, serta pemikiran mendalam berdasarkan situasi 
saat ini yang akan membantu individu menemukan cara untuk meningkatkan pekerjaan 
mereka yang sudah ada. Oleh karena itu, performance pressure akan secara positif mendorong 
munculnya kreativitas (Hao yan dan Shuzhen Chen 2023).  

Penelitian yang ada telah menemukan mekanisme mediasi yang kompleks antara 
Performance pressure dan Ambidextrous Innovation. Tingkat keterlibatan kerja yang tinggi 
dapat secara positif memprediksi tingkat kreativitas karyawan. Peningkatan keterlibatan kerja 
dapat memberikan karyawan rasa makna yang lebih kuat, sehingga memotivasi mereka untuk 
memberikan upaya lebih. Ketika individu sedang menyelesaikan masalah kerja, semakin 
banyak mereka berinvestasi dan fokus, semakin mampu mereka menghindari pengaruh faktor 
eksternal 

Di latar belakangi pentingnya ambidextrous innovation karyawan terhadap 
pertumbuhan perusahaan, maka dilakukan penelitian ini untuk menganalis pengaruh 
performance pressure dan self-efficacy terhadap ambidextrous innovation karyawan yang 
bekerja di bidang logistik di Jakarta. Selain itu, penelitian ini juga ingin membuktikan seberapa 
besar pengaruh variabel job involvement dalam memediasi performance pressure dan self-
efficacy. Karena keterbatasan penelitian sebelumnya terhadap ambidextrous innovation, maka 
tujuan penelitian ini dilakukan adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh self-efficacy 
terhadap ambidextrous innovation. 
 
2. Tinjauan  Pustaka 
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Gambar 1. Rerangka Konseptual 

 
Pengaruh Performance Pressure terhadap Ambidextrous Innovation 

Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan Chuanhao Fan , Shiying Zheng dan Long 
Chen, (2024) disalah satu institusi di tiongkok pada 362 karyawan, dikatakan bawah 
performance pressure mempengaruhi ambidextrous innovation secara signifikan. Selanjutnya, 
pada penelitian lain yang dilakukan oleh Qiaoling Fang, Cai Wen dan Hui Xu (2023) di 15324 
perusahaan dari tahun 2008 – 2019 yang menyatakan bahwa performance pressure 
mempengaruhi inovasi karyawan. Selanjutnya, Bo Song and Zhonghua Zhao (2020) juga 
melakukan penelitian terhadap 422 perusahaan di China dan hasil dari penelitian tersebut 
disimpulkan bahwa performance pressure berpengaruh terhadap Ambidextrous Innovation. 
H1: Performance pressure berpengaruh terhadap Ambidextrous Innovation 

 
Pengaruh Self-Efficacy terhadap Ambidextrous Innovation 

Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan oleh (Zulkifli Musannip Efendi Siregar, 
dkk 2022) pada karyawan dan manager di industri kreatif di labuhanbatu selatan sebanyak 
216, dinyatakan bahwa self-efficacy mempengaruhi inovasi secara positif. Hal ini juga didukung 
di penelitian Afsaneh Bagheri, Morteza Akbari and Armin Artang (2020), yang dilakukan 
terhadap 41 CEO dan 207 karyawan, self-efficacy individual maupun team berpengaruh 
terhadap Inovasi. Selain itu, dari penelitian R. Abdul Jabbar, Sigit Indrawijaya (2024) ke 90 
karyawan di PT Bank Pembangunan daerah Jambi juga menyampaikan bawah self-efficacy 
mempunya pengaruh signifikan terhadap inovasi. 
H2: Self-Efficacy berpengaruh terhadap Ambidextrous Innovation 

 
Pengaruh Performance Pressure terhadap Job Involvement  

Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dyah Rini dan Ratnaningsih Sri 
(2024), Keterlibatan dalam kerja berpengaruh positif dan signifkan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini juga di dukung oleh peneltian yang dilakukan oleh Oki Alfajri 2019, dengan 
hasil Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja karyawan. 
H3: Performance pressure berpengaruh terhadap job involvement 

 
Pengaruh Self-Efficacy terhadap Job Involvement 

Dalam penelitian Jeong-Sik Kim, (2023) pada 398 karyawan di korea selatan dari 20 
perusahaan, menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh positif terhadap job involvement. 
Hal ini di dukung juga dengan penelitian sebelumnya oleh Yannik Ariyati dan Lelys (2018) pada 
karyawan di Plaza Batam dengan hasil hipotesis Efikasi diri, pengembangan karir, dan 
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keterlibatan karyawan berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan. 
Selain itu, penelitian sebelumnya dari Afdaliza (2015) juga mempunyai kesimpulan bahwa 
terdapat pengaruh efikasi diri terhadap keterikatan kerja. 
H4: Self - Efficacy berpengaruh terhadap job involvement 

 
Pengaruh Job Involvement terhadap Ambidextrous Innovation 

Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan Chuanhao Fan , Shiying Zheng dan Long 
Chen, (2024) disalah satu institusi di tiongkok pada 362 karyawan, dikatakan bahwa job 
involvement mempunyai pengaruh terhadap Ambidextrous Innovation. Selanjutnya dari 
penelitian Wawan Ruswandi (2024) dengan sampel 79 anggota dan pengurus koperasi di 
Sukabumi, di ambil kesimpulan keterlibatan kerja mempunyai peran yang signifikan dalam 
memengaruhi perilaku inovatif 
H5: Job Involvement berpengaruh terhadap Ambidextrous Innovation 

 
Pengaruh Performance Pressure terhadap Ambidextrous Innovation melalui Job Involvement 

Berdasarkan penelitian sebelumnya yang sudah dilakukan Chuanhao Fan, Shiying 
Zheng dan Long Chen, (2024) disalah satu institusi di tiongkok pada 362 karyawan, dikatakan 
juga bawah job Involvement memediasi performance pressure dan ambidextrous innovation. 
Selanjutnya, dari penelitian yang dilakukan oleh Dyah dan Ratnaningsih (2024), menyimpulkan 
bahwa keterlibatan dalam kerja berpengaruh positif dan signifikan. Hal ini juga di dukung oleh 
penelitian yang dilakukan Abdul dan Syafruddin (2018) yang mengambil kesimpulan terdapat 
pengaruh keterikatan kerja terhadap kinerja karyawan melalui perilaku inovatif. Berdasarkan 
dari penelitian sebelumnya terkait pengaruh tekanan kinerja terhadap inovasi melalui 
keterlibatan kerja, maka di ajukan hipotesis sebagai berikut: 
H6: Job Involvement memediasi performance pressure terhadap Ambidextrous Innovation 

 
Pengaruh Self-Efficacy terhadap Ambidextrous Innovation melalui Job Involvement 

Berdasarkan penelitian Zulkifili Mussanip dkk (2022) tentang pengaruh efikasi diri 
terhadap inovasi yang berpengaruh secara positif. Selain penelitian sebelumnya, dari 
penelitian yang dilakukan oleh Yannik Ariyati dan Lelys (2018) terhadap pengaruh efikasi diri 
terhadap keterlibatan kerja karyawan yang berpengaruh secara signifikan. Kemudian, 
penelitian yang dilakukan oleh Dyah dan Ratnaningsih (2024), juga menyimpulkan bahwa 
keterlibatan dalam kerja berpengaruh positif dan signifikan.  
H7: Job Involvement memediasi Self - Efficacy terhadap Ambidextrous Innovation 

 
3. Metode Penelitian 

Jenis Riset yang dilakukan adalah dalam penelitian ini berupa penelitian kuantitatif 
Dimensi waktu dalam penelitian ini dilakukan pada bulan desember 2024. 
 
Metode Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner online (google 
form) yang dapat di isi secara online oleh responden. Jenis kuesioner dalam penelitian ini 
bersifat tertutup, karena responden hanya tinggal memberikan tanda pada salah satu jawaban 
yang dianggap benar.  Skala likert yang digunakan dalam penelitian ini yaitu minimum skor 1 
dan maksimum skor 5. 

Tabel 1. Skala Likert 

No Penilaian Kegiatan Skor 

1 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

2 Tidak Setuju (TS) 2 
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3 Netral (N) 3 

4 Setuju (S) 4 

5 Sangat Setuju (SS) 5 

 
Variabel dan pengukuran  

Terdapat empat variabel dari penelitian ini, dua variabel bebas (independant) yaitu 
Performance Pressure dan Self-Efficacy, satu variabel terikat (dependant) yaitu ambidextrous 
innovation dan satu variabel mediasi (mediation/intervening) yaitu job Involvement. Pada 
penelitian ini skala yang digunakan adalah skala likert dengan interval 1-5.  

Tabel 2. Item Pengukuran 

Variabel Items Pernyataaan Jumlah Sumber 

Performance 
Pressure 

PP1 
PP2 
 
PP3 
 
PP4 

Tekanan untuk kinerja di tempat 
kerja saya tinggi. 
Saya merasakan tekanan yang sangat 
besar untuk menghasilkan hasil. 
Jika saya tidak menghasilkan pada 
tingkat yang tinggi, pekerjaan saya 
akan terancam. 
Saya akan menggambarkan tempat 
kerja saya sebagai lingkungan yang 
berorientasi pada hasil. 

4 

Chuanhao 
Fan, Shiying 
Zheng and 
Long Chen 
(2024) 

Self-Efficacy 

SE1 
 
 
SE2 
 
SE3 
 
SE4 
 
 
SE5 
 
SE6 

Saya tetap tenang ketika menghadapi 
kesulitan dalam pekerjaan, karena 
saya dapat mengandalkan 
kemampuan saya. 
Ketika dihadapkan dengan masalah 
dalam pekerjaan, saya biasanya 
dapat menemukan beberapa solusi. 
Apapun hambatan dalam pekerjaan 
saya, biasanya dapat saya atasi. 
Dari pengalaman pekerjaan saya di 
masa lalu, telah mempersiapkan diri 
saya dengan baik untuk pekerjaan di 
masa depan. 
Saya memenuhi tujuan yang saya 
tetapkan untuk diri sendiri dalam 
pekerjaan saya. 
Saya merasa siap untuk sebagian 
besar tuntutan dalam pekerjaan saya. 

6 

B. Medina 
Nilasari dan 
M.Nisfiannoo
r (2022) 

Job 
Involvement 

JI1 
 
JI2 
 
JI3 
 
 
JI4 
 
JI5 

Saya hidup, makan, dan bernapas 
dalam pekerjaan saya. 
Sebagian besar minat saya berpusat 
pada pekerjaan saya. 
Saya memiliki ikatan yang sangat kuat 
dengan pekerjaan saya saat ini yang 
akan sangat sulit untuk diputuskan. 
Sebagian besar tujuan hidup pribadi 
saya berorientasi pada pekerjaan. 
Saya menganggap pekerjaan saya 

5 

Chuanhao 
Fan, Shiying 
Zheng and 
Long Chen 
(2024) 
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sangat penting bagi keberadaan saya. 

 
 
Ambidextrou
s Innovation 

AI1 
 
AI2 
 
AI3 
 
AI4 
 
AI5 
 
 
AI6 
 

Karyawan membutuhkan 
kemampuan beradaptasi yang cukup 
untuk melakukan inovasi. 
Aktivitas Inovasi mengharuskan 
karyawan mempelajari keterampilan 
atau pengetahuan baru. 
Aktivitas inovasi yang banyak 
pengalamannya dikumpulkan oleh 
karyawan sendiri 
Aktivitas inovasi yang karyawan 
lakukan seolah-olah itu adalah 
kegiatan rutin karyawan. 
Aktivitas inovasi karyawan yang 
melayani pelanggan (internal) yang 
sudah ada dengan layanan/produk 
yang sudah ada. 
Aktivitas inovasi yang dilakukan 
karyawan sesuai dengan kebijakan 
perusahaan yang sudah ada. 

6 

Chuanhao 
Fan, Shiying 
Zheng and 
Long Chen 
(2024) 

 
Metode Penarikan Sampel 

Pada penelitian ini teknik penarikan sampel yang di gunakan adalah teknik non-
probability sampling, yaitu purposive sampling. Pertimbangan digunakannya teknik penarikan 
sampling ini dikarenakan populasi yang belum diketahui jumlahnya, tetapi sudah ditentukan 
bahwa populasi adalah karyawan di Jakarta yang bekerja pada bidang logistik. Untuk penelitian 
kali ini jumlah minimal dari sampel adalah 5 item dikali 21 indikator yaitu sebanyak 105 sampel 
minimal yang harus dikumpulkan. Penelitian ini sudah mengumpulkan kuesioner sebanyak 127 
responden dan sudah memenuhi kriteria agar dapat di analisis. 
 
Metode Pengujian Data 
Uji Validitas 

Hasil uji validitas terhadapa masing-masing pernyataan pada setiap variabel akan 
dijelaskan pada tabel-tabel di bawah ini: 

Tabel 3. Uji Validitas 

Items 
Pernyataaan 

Factor 
Loading 

Kesimpulan 

PP1 Tekanan untuk kinerja di tempat kerja saya tinggi. 0.841 Valid 

PP2 Saya merasakan tekanan yang sangat besar untuk 
menghasilkan hasil. 

0.867 Valid 

PP3 Jika saya tidak menghasilkan pada tingkat yang 
tinggi, pekerjaan saya akan terancam. 

0.534 Valid 

PP4 Saya akan menggambarkan tempat kerja saya 
sebagai lingkungan yang berorientasi pada hasil. 

0.506 Valid 

SE1 Saya tetap tenang ketika menghadapi kesulitan 
dalam pekerjaan, karena saya dapat 
mengandalkan kemampuan saya. 

0.689 Valid 

SE2 Ketika dihadapkan dengan masalah dalam 
pekerjaan, saya biasanya dapat menemukan 

0.844 Valid 
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beberapa solusi. 

SE3 Apapun hambatan dalam pekerjaan saya, 
biasanya dapat saya atasi. 

0.816 Valid 

SE4 Dari pengalaman pekerjaan saya di masa lalu, 
telah mempersiapkan diri saya dengan baik untuk 
pekerjaan di masa depan. 

0.733 Valid 

SE5 Saya memenuhi tujuan yang saya tetapkan untuk 
diri sendiri dalam pekerjaan saya. 

0.648 Valid 

SE6 Saya merasa siap untuk sebagian besar tuntutan 
dalam pekerjaan saya. 

0.763 Valid 

JI1 Saya hidup, makan, dan bernapas dalam 
pekerjaan saya. 

0.723 Valid 

JI2 Sebagian besar minat saya berpusat pada 
pekerjaan saya. 

0.637 Valid 

JI3 Saya memiliki ikatan yang sangat kuat dengan 
pekerjaan saya saat ini yang akan sangat sulit 
untuk diputuskan. 

0.788 Valid 

JI4 Sebagian besar tujuan hidup pribadi saya 
berorientasi pada pekerjaan. 

0.821 Valid 

JI5 Saya menganggap pekerjaan saya sangat penting 
bagi keberadaan saya. 

0.774 Valid 

AI1 Karyawan membutuhkan kemampuan beradaptasi 
yang cukup untuk melakukan inovasi. 

0.757 Valid 

AI2 Aktivitas Inovasi mengharuskan karyawan 
mempelajari keterampilan atau pengetahuan 
baru. 

0.678 Valid 

AI3 Aktivitas inovasi yang banyak pengalamannya 
dikumpulkan oleh karyawan sendiri 

0.844 Valid 

AI4 Aktivitas inovasi yang karyawan lakukan seolah-
olah itu adalah kegiatan rutin karyawan. 

0.878 Valid 

AI5 Aktivitas inovasi karyawan yang melayani 
pelanggan (internal) yang sudah ada dengan 
layanan/produk yang sudah ada. 

0.864 Valid 

AI6 Aktivitas inovasi yang dilakukan karyawan sesuai 
dengan kebijakan perusahaan yang sudah ada. 

0.798 Valid 

Sumber: data di olah menggunakan AMOS 
 

Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan SPSS yang akan dilakukan 

menggunakan Reliability Analysis Statistic dengan Cronbach Alpha (α). Jika nilai yang dihasilkan 
Cronbach Alpha (α)>0,60, maka dapat dikatakan variabel tersebut reliabel. Hasil uji reliabilitas 
dari penelitian di jelaskan pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach Alpha Hasil 

Performance Pressure 0.660 Reliable 

Self-Efficacy 0.841 Reliable 

Ambidextrous Innovation 0.843 Reliable 

Job Involvement 0.870 Reliable 

 Sumber: data di olah menggunakan SPSS 
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Uji Goodness of Fit 
Sebelum dilakukan uji hipotesis, dilakukan terlebih dahulu analisis full SEM sebagai 

syarat goodness of fit model. Menurut (Hair, 2019) terdapat beberapa elemen yang mendasari 
uji goodness of fit, yaitu: 
1. Absolute Fit Measures (Ukuran Kecocokan Absolut), yang terdiri dari elemen-elemen 

berikut: 
a. Chi-Square: Nilai yang diharapkan harus kecil. 
b. RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation), < 0,08. 
c. GFI (Goodness of Fit Index), dengan nilai > 0,90 

2. Incremental Fit Measures (Ukuran Kecocokan Incremental), yang terdiri dari elemen-
elemen berikut: 
a. NFI (Normed Fit Index), dengan nilai > 0,90 
b. CFI (Comparative Fit Index), dengan nilai > 0,90 
c. TLI (Tucker Lewis Index), dengan nilai > 0,90 
d. IFI (Incremental Fit Index), dengan nilai > 0,90 
e. RFI (Related Fit Index), dengan nilai > 0,90 

3. Parsimonious Fit Measures (Ukuran Kecocokan Parsimoni), yang melibatkan elemen CMIN / 
DF, di mana nilai batas bawah adalah 1 dan batas atas adalah 5. Ini dilihat melalui nilai 
Normed Chi-Square (CMIN/DF) dan tingkat keyakinan sebesar 95% (α=0,05). 

Tabel 5. uji goodness of fit 

Jenis 
Pengukuran 

Goodness of fit 
Index  

Keputusan Model Fit Hasil Olah 
Data 

Keputusan 

Absolute Fit 
Measures 

p-value Chi Square 
GFI 

RMSEA 

> 0,05 
≥ 0,9 (0,8 - 0,9 Poor Fit) 

≤ 0,08 (0,08 - 1: Poor Fit) 

0,000 
0.769 
0.097 

Poor Fit 
Tidak Fit 
Poor Fit 

Incremental 
Fit Measures 

NFI 
CFI 
TLI 
IFI 
RFI 

AGFI 

≥ 0,9 (0,8 - 0,9 Poor Fit) 
≥ 0,9 (0,8 - 0,9 Poor Fit) 
≥ 0,9 (0,8 - 0,9 Poor Fit) 
≥ 0,9 (0,8 - 0,9 Poor Fit) 
≥ 0,9 (0,8 - 0,9 Poor Fit) 
≥ 0,9 (0,8 - 0,9 Poor Fit) 

0.73 
0.83 

0.804 
0.833 
0.69 

0.708 

Tidak Fit 
Poor Fit 
Poor Fit 
Poor Fit 
Tidak Fit 
Tidak Fit 

Parsimonious 
Fit Measures 

CMIN/DF 
PNFI 
PGFI 

≤ 2 
≥ 0,6 – 0,9 
≥ 0,6 – 0,9 

2.183 
0.636 
0.609 

Poor Fit 
Good Fit 
Good Fit 

Sumber: data di olah menggunakan AMOS 
Menurut (Hengky Latan, 2012), Untuk indikasi model yang baik adalah PNFI dan PGFI 

yang mempunyai range 0.06-0.09. Pada tabel di atas dapat simpulkan untuk pengujian 
goodness of fit index dapat di simpulkan bahwa model yang dihasilkan masuk ke dalam kriteria 
goodness of fit yang sudah di jelaskan sebelumnya. Hal ini di tunjukkan dengan dengan adanya 
kriteria Parsimonius Fit Measures dengan PNFI 0.636 yang memenuhi syarat antara 0.6-0.9 dan 
PGFI 0.609 yang memenuhi syarat 0.6-0.9. Jadi model yang digunakan dalam penelitian ini 
dapat dilanjutkan ke uji hipotesis. 



 
Putra dkk, (2025)    MSEJ, 6(4) 2025:6260-6276 

6268 

 
Gambar 2. Struktural Equation Modelin (SEM) 

Sumber: data di olah menggunakan AMOS 
 

4. Hasil dan Pembahasan 
Hasil 

Tabel 6. Indikator variabel penelitian 

No Pernyataan Rata-rata 

1 Tekanan untuk kinerja di tempat kerja saya tinggi 3.72 

2 Saya merasakan tekanan yang sangat besar untuk menghasilkan hasil 3.72 

3 
Jika saya tidak menghasilkan pada tingkat yang tinggi, pekerjaan saya 
akan terancam 

3.74 

4 
Saya akan menggambarkan tempat kerja saya sebagai lingkungan yang 
berorientasi pada hasil. 

4.44 

 Performance Pressure 3.905 

5 
Saya tetap tenang ketika menghadapi kesulitan dalam pekerjaan, karena 
saya dapat mengandalkan kemampuan saya.  

4.37 

6 
Ketika dihadapkan dengan masalah dalam pekerjaan, saya biasanya 
dapat menemukan beberapa solusi.  

4.31 

7 Apapun hambatan dalam pekerjaan saya, biasanya dapat saya atasi.  4.25 

8 
Dari pengalaman pekerjaan saya di masa lalu, telah mempersiapkan diri 
saya dengan baik untuk pekerjaan di masa depan.  

4.42 

9 
Saya memenuhi tujuan yang saya tetapkan untuk diri sendiri dalam 
pekerjaan saya.  

4.25 

10 Saya merasa siap untuk sebagian besar tuntutan dalam pekerjaan saya.  4.26 

 Self-Efficacy 4.31 

11 Saya hidup, makan, dan bernapas dalam pekerjaan saya.  3.98 

12 Sebagian besar minat saya berpusat pada pekerjaan saya.  3.79 

13 
Saya memiliki ikatan yang sangat kuat dengan pekerjaan saya saat ini 
yang akan sangat sulit untuk diputuskan.  

3.74 

14 Sebagian besar tujuan hidup pribadi saya berorientasi pada pekerjaan.  3.71 

15 Saya menganggap pekerjaan saya sangat penting bagi keberadaan saya.  4.18 

 Job Involvement 3.98 
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16 
Karyawan membutuhkan kemampuan beradaptasi yang cukup untuk 
melakukan inovasi.  

4.42 

17 
Aktivitas Inovasi mengharuskan karyawan mempelajari keterampilan 
atau pengetahuan baru.  

4.49 

18 
Aktivitas inovasi yang banyak pengalamannya dikumpulkan oleh 
karyawan sendiri 

4.03 

19 
Aktivitas inovasi yang karyawan lakukan seolah-olah itu adalah kegiatan 
rutin karyawan.  

3.90 

20 
Aktivitas inovasi karyawan yang melayani pelanggan (internal) yang 
sudah ada dengan layanan/produk yang sudah ada.  

3.90 

21 
Aktivitas inovasi yang dilakukan karyawan sesuai dengan kebijakan 
perusahaan yang sudah ada.  

3.96 

 Ambidextrous Innovation  4.117 

Sumber: data di olah menggunakan AMOS 
 

Tabel 7. Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis 
Kelamin 

Frekuensi Persentase (%) 

Pria 98 77.17% 

Wanita 29 22.83% 

Total 127 100.00% 

 
Tabel 8. Karakteristik Responden berdasarkan Pengalaman Kerja 

Pengalaman 
Kerja 

Frekuensi Persentase (%) 

< 1 Tahun 3 2.36% 

> 5 Tahun 63 49.61% 

1-3 Tahun 27 21.26% 

3-5 Tahun 34 26.77% 

Total 127 100.00% 

 
Tabel 9. Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan 
Terakhir 

Frekuensi Persentase (%) 

Diploma 6 4.72% 

Magister 2 1.57% 

Sarjana 70 55.12% 

SMA/SMK 49 38.58% 

Total 127 100.00% 

 
Tabel 10. Karakteristik Responden berdasarkan Jabatan 

Pendidikan 
Terakhir 

Frekuensi Persentase (%) 

Direksi 1 0.79% 

Manager 5 3.94% 

Staff 52 40.94% 

Supervisor 69 54.33% 

Total 127 100.00% 
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Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Estimasi p-value Hasil 

H1 
Performance pressure 
berpengaruh terhadap 
Ambidextrous Innovation 

-0.023 0.613 hipotesis tidak 
terdukung 

H2 
Self-Efficacy berpengaruh 
terhadap Ambidextrous 
Innovation 

0.488 0.000 hipotesis 
terdukung 

H3 
Performance pressure 
berpengaruh terhadap Job 
Involvement 

0.084 0.290 hipotesis tidak 
terdukung 

H4 
Self - Efficacy berpengaruh 
terhadap Job Involvement 

0.669 0.000 hipotesis 
terdukung 

H5 
Job Involvement berpengaruh 
terhadap Ambidextrous 
Innovation 

0.281 0.000 hipotesis 
terdukung 

H6 
Performance pressure 
berpengaruh terhadap 
Ambidextrous Innovation 

-0.023 0.613 hipotesis tidak 
terdukung 

H7 
Self-Efficacy berpengaruh 
terhadap Ambidextrous 
Innovation 

0.488 0.000 hipotesis 
terdukung 

Sumber: data di olah menggunakan AMOS 
Berdasarkan hasil di atas, penjelasan terkait simpulan akan dijelaskan sebagai berikut: 
 
Hipotesis 1: 

Hipotesa 1 bertujuan untuk menguji pengaruh positif performance pressure terhadap 
Ambidextrous Innovation. Hasil olah data diperolah nilai koefisien -0.023, artinya semakin 
tinggi performance pressure karyawan, maka hal ini dapat menurunkan persepsi Ambidextrous 
Innovation karyawan sebesar 0.023. Hasil pengujian dari statistik menunjukkan bawah nilai 
pengaruh tidak sesuai dengan hipotesis yang di ajukan, dimana performance pressure 
mempunyai pengaruh negatif terhadap Ambidextrous Innovation. Setelah dilakukan uji 
signifikansi, berdasarkan hasil pengujian di dapatkan nilai signifikansi sebesar 0.613 > 0.05 dan 
dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan tidak terdukung. 

  
Hipotesis 2: 

Hipotesis 2 bertujuan untuk menguji pengaruh positif Self-Efficacy terhadap 
Ambidextrous Innovation. Hasil olah data diperoleh nilai koefisien sebesar 0.488, yang artinya 
semakin tinggi self-efficacy, maka dapat meningkatkan ambidextrous innovation sebesar 0.488. 
Hasil dari pengujian statisik menunjukkan bahwa nilai pengaruh sesuai dengan hipotesis yang 
diajukan, dimana Self-Efficacy mempunya pengaruh positif terhadap Ambidextrous Innovation. 
Hasil signfikansi yang di peroleh 0.00000 < 0.05, Dengan kesimpulan menyatakan bahwa self-
efficacy mempunyai berpengaruh positif terhadap ambidextrous innovation dan hipotesis yang 
diajukan terdukung. 

 
Hipotesis 3: 

Hipotesa 3 bertujuan untuk menguji pengaruh positif performance pressure terhadap 
Job Involvement. Hasil olah data diperolah nilai koefisien 0.084, artinya semakin tinggi 
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performance pressure karyawan, maka hal ini dapat menurunkan Job Involvement karyawan 
yaitu sebesar 0.084. Hasil pengujian dari statistik menunjukkan bawah nilai pengaruh tidak 
sesuai dengan hipotesis yang di ajukan, dimana performance pressure mempunyai pengaruh 
positif terhadap Job Involvement. Setelah dilakukan uji signifikansi, berdasarkan hasil 
pengujian di dapatkan nilai signifikansi sebesar 0.290 > 0.05 dan dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis yang menyatakan performance pressure berpengaruh positif terhadap Job 
Involvement tidak terdukung. 

 
Hipotesis 4: 

Hipotesis 4 bertujuan untuk menguji pengaruh positif Self-Efficacy terhadap Job 
Involvement. Hasil olah data diperoleh nilai koefisien sebesar 0.669, yang artinya semakin 
tinggi self-efficacy, maka dapat meningkatkan Job Involvement 0.669. Hasil dari pengujian 
statisik menunjukkan bahwa nilai pengaruh sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana 
self-efficacy mempunya pengaruh positif terhadap Job Involvement. Hasil signfikansi yang di 
peroleh 0.000 < 0.05. Dengan kesimpulan self - efficacy berpengaruh positif terhadap Job 
Involvement dan hipotesis yang diajukan terdukung. 
 
Hipotesis 5: 

Hipotesis 5 bertujuan untuk menguji pengaruh positif Job Involvement terhadap 
Ambidextrous Innovation. Hasil olah data diperoleh nilai koefisien sebesar 0.281, yang artinya 
semakin tinggi Job Involvement, maka dapat meningkatkan Ambidextrous Innovation 0.281. 
Hasil dari pengujian statisik menunjukkan bahwa nilai pengaruh sesuai dengan hipotesis yang 
diajukan, dimana Job Involvement mempunyai pengaruh positif terhadap Ambidextrous 
Innovation. Hasil signifikansi yang di peroleh 0.0020< 0.05 dan dapat di ambil kesimpulan 
bahwa Job Involvement berpengaruh positif terhadap Ambidextrous Innovation dan hipotesis 
yang diajukan terdukung. 
 
Hipotesis 6: 

Hipotesis 6 bertujuan untuk menguji peran mediasi Job Involvement dalam pengaruh 
Performance pressure terhadap Ambidextrous Innovation. Berdasarkan hasil pengujian statisik 
diketahui peran Job Involvement memediasi secara penuh pengaruh performance pressure 
terhadap Ambidextrous Innovation sebesar 0.041 dengan p value 0.399 < 0.05. Job 
Involvement memediasi penuh pengaruh performance pressure terhadap Ambidextrous 
Innovation sebesar 0.041. Dapat di ambil kesimpulan bahwa semakin hipotesis yang 
menyatakan peran mediasi Job Involvement dalam pengaruh performance pressure terhadap 
Ambidextrous Innovation tidak terdukung. 

  
Hipotesis 7: 

Hipotesis 7 bertujuan untuk menguji peran Job Involvement dalam memediasi Self-
Efficacy terhadap Ambidextrous Innovation. Berdasarkan hasil pengujian statistik diketahui 
peran Job Involvement memediasi secara parsial pengaruh Self-Efficacy terhadap Ambidexrous 
Innovation sebesar 0.2 dengan nilai p-value sebesar 0.003 > 0.05 sehingga disimpulkan dapat 
di simpulkan hipotesis yang menyatakan Job Involvement dalam memediasi pengaruh Self-
Efficacy terhadap Ambidextrous Innovation terdukung. 

  
Pembahasan  
Pengaruh Performance Pressure terhadap Ambidextrous Innovation 

Hasil Uji hipotesa menunjukkan koefisien sebesar -0.023 dengan p-value 0.613, hal ini 
menunjukkan bawah Performance Pressure memiliki pengaruh negatif terhadap Ambidextrous 
Innovation karyawan dan tidak signfikan. Koefisien sebesar -0.023 menjelaskan bawah semakin 
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tinggi performance pressure dari karyawan yang di berikan oleh perusahaan, maka karyawan 
Ambidextrous Innovation yang dilakukan karyawan akan semakin rendah. Sebaliknya juga, jika 
perusahaan menurunkan performance pressure terhadap karyawan, maka Ambidextrous 
Innovation yang dilakukan karyawan akan semakin tinggi. 

Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Chuanhao Fan , 
Shiying Zheng dan Long Chen, (2024) disalah satu institusi di tiongkok pada 362 karyawan, 
dikatakan bawah performance pressure mempengaruhi ambidextrous innovation tapi tidak 
signifikan. Bo Song and Zhonghua Zhao (2020) juga melakukan penelitian terhadap 422 
perusahaan di China dan hasil dari penelitian tersebut disimpulkan bahwa performance 
pressure berpengaruh terhadap Ambidextrous Innovation. Berdasarkan hasil penelitian ini 
dapat disimpulkan bahwa meskipun performance pressure bisa mempengaruhi karyawan agar 
dapat lebih berinovasi, namun bukan menjadi salah faktor utama yang dapat memacu 
karyawan untuk berinovasi. Dikarenakan karyawan yang merasa performance pressure yang 
terlalu tinggi juga bisa menjadi salah satu faktor karyawan tidak mampu bertahan, sehingga 
mempersulit karyawan untuk melakukan inovasi atau perubahan terhadap perusahaan. 

Dalam pengamatan dilapangan terhadap karyawan yang bekerja di bidang logistik di 
Jakarta, dapat di amati untuk tekanan kinerja sendiri mempunyai pengaruh terhadap inovasi 
yang dilakukan karyawan, tetapi tidak signifikan. Ini berarti performance pressure bukan 
menjadi faktor utama yang dapat mendorong karyawan dalam melakukan inovasi. Bisa juga 
karyawan yang melakukan inovasi di bidang logisitk dapat di pengaruhi faktor-faktor lainnya 
yang tidak dibahas dalam penelitian ini, seperti lingkungan kerja, intruksi dan bimbingan dari 
atasan, maupun kesempatan yang diberikan dari perusahaan terhadap karyawan. 

 
Pengaruh Self-Efficacy terhadap Ambidextrous Innovation 

Hasil uji hipotesa diperoleh koefisien sebesar 0.488 dengan p-value 0.000, yang artinya 
Self-efficacy memberikan pengaruh positif dan signfikan terhadap Ambidextrous Innovation. 
Koefisien 0.488 memberikan gambaran bahwa self-efficacy mempunyai pengaruh yg signifikan 
terhadap ambidextrous innovation karyawan. Begitu juga sebaliknya, jika terjadi penurunan 
self-efficacy maka akan menurunkan Ambidextrous Innovation dari karyawan. Selain itu, dari 
penelitian R. Abdul Jabbar, Sigit Indrawijaya (2024) ke 90 karyawan di PT Bank Pembangunan 
daerah Jambi juga menyampaikan bawah self-efficacy mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap inovasi. Semakin tinggi efikasi diri dalam membentuk sikap yang pantang menyerah, 
dapat bertahan dalam kesulitan dan merasa mampu untuk mencapai sebuah tujuan, maka 
semakin tinggi pula karyawan tersebut dalam melakukan inovasi terhadap perusahaan. 

Dari hasil observasi yang telah dilakukan dilapangan, dapat memberikan gambaran 
karyawan yang bekerja pada bidang logisitk di Jakarta cenderung dapat melakukan inovasi jika 
mempunyai self-efficacy yang tinggi. Karyawan dengan self-efficacy yang tinggi, cenderung 
mempunyai motivasi kerja yang lebih baik dan lebih berinisiatif dalam melakukan inovasi 
terhadap perusahaan.  

 
Pengaruh Performance Pressure terhadap Job Involvement  

Hasil uji hipotesa diperoleh estimasi koefisien koefisien dari penelitian sebesar 0.084 
dengan p-value sebesar 0.290 yang artinya performance pressure memberikan pengaruh 
positif terhadap Job Involvement tetapi tidak signfikan. Koefisien 0.084 dapat memberikan 
gambaran bahwa performance pressure dapat meningkatkan job involvement karyawan, 
begitu juga sebaliknya, penurunan dari performance pressure akan menurunkan pula job 
involvement karyawan. Hasil dari penelitian ini di dkukung oleh penelitian yang dilakukan Dyah 
Rini dan Ratnaningsih Sri (2024). 

Walaupun performance pressure berpengaruh positif terhadap Job Involvement 
karyawan, perlu dipahami bawah pengaruh ini tidak signifikan. Kurangnya kesesuaian dari hasil 
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penelitian ini dengan penelitian sebelumnya bisa di sebabkan beberapa faktor, seperti jabatan-
jabatan tertentu seperti supervisor yang merupakan responden dominan dari penelitian ini 
yang berasumsi bahwa semakin tinggi tekanan kinerja yang diberikan perusahaan terhadap 
karyawan, semakin tinggi pula tingkat keterlibatan karyawan. Dari penelitian ini 
menggambarkan bahwa untuk meningkatkan keterlibatan kerja dari karyawan terhadap 
jabatan supervisor, tidak perlu memfokuskan terhadap tekanan kinerja, karena pengaruh yang 
dihasilkan tidak signifikan. 
 
Pengaruh Self-Efficacy terhadap Job Involvement 

Hasil uji hipotesa diperoleh estimasi koefisien 0.669 dan p-value 0.000, dengan 
kesimpulan bahwa self-efficacy mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap job 
involvement. Koefisien 0.498 juga memberikan gambaran bahwa semakin meningkatnya self-
efficacy, maka job involvement juga akan meningkat. Semakin tinggi self-efficacy dari 
karyawan, maka karyawan akan membuat individu lebih menerima pekerjaanya, dan bersdia 
untuk mengabdikan diri untuk melakukan pekerjaan tersebut. Hasil ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Yannik Ariyati dan Lelys (2018) yang menyimpulkan efikasi diri 
berpengaruh secara simultan terhadap keterlibatan karyawan. Selain penelitian diatas, juga 
ada penelitian sebelumnya dari Afdaliza (2015) yang menyebutkan terdapat pengaruh self-
efficacy terhadap keterikatan kerja. 

Dari pengamatan yang telah dilakukan dalam penelitian ini dapat di ambil kesimpulan 
bawah tekanan kinerja berpengaruh terhadap keterlibatan kerja, tetapi tidak signfikan. Dari 
sampel yang telah dilakukan dari karyawan logistik yang bekerja di Jakarta, pengaruh dari 
tekanan kinerja dari perusahaan terhadap karyawan, tidak terlalu mempengaruhi keterlibatan 
kerja karyawan. 
 
Pengaruh Job Involvement terhadap Ambidextrous Innovation 

Hasil uji hipotesa diperoleh koefisien 0.281 dan p-value 0.000. Hal ini memberikan 
gambaran bahwa job involvement mempunyai pengaruh signifikan terhadap ambidextrous 
innovation. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Fairuz, Abdul Rahman Lubis, Syafruddin Chan 
(2018) di katakan bahwa terdapat pengaruh keterikatan kerja terhadap perilaku inovatif 
karyawan. Dari hasil uji hipotesa dan penelitian sebelumnya, keterlibatan kerja mempunya 
pengaruh yang signifikan terhadap motivasi karyawan untuk melakukan inovasi. Semakin tinggi 
tingkat keterlibatan kerja, maka semakin besar juga karyawan dapat melakukan inovasi. 
 
Pengaruh Performance Pressure terhadap Ambidextrous Innovation melalui Job Involvement 

Berdasarkan hasil uji hipotesa yang dilakukan, di peroleh koefisien estimasi  sebesar 
0.041 dan p-value 0.399 yang mengambarkan bahwa Job Involvement tidak memberikan 
pengaruh yang signifikan terhadap pengaruh performance pressure terhadap ambidextrous 
innovation.Apabila di lihat dari hipotesa 1, performance pressure memberikan berpengaruh 
negatif dan tidak signifikan terhadap ambidextrous innovation, namun berdasarkan hipotesa 5, 
job involvement memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap ambidextrous 
innovation karyawan. Sehingga diambil kesimpulan Job involvement tidak dapat memediasi 
pengaruh performance pressure terhadap ambidextrous innovation karyawan tetapi dari 
variabel lain seperti self-efficacy. 
 
Pengaruh Self-Efficacy terhadap Ambidextrous Innovation melalui Job Involvement 

Berdasarkan hasil uji hipotesa yang dilakukan, diperoleh koefisien estimasi sebesar 0.2 
dan p-value 0.003, kesimpulan yang di dapatkan adalah bahwa job involvement memberikan 
pengaruh positif dan signfikan terhadap pengaruh self-efficacy terhadap ambidextrous 
innovation karyawan. Dalam penelitian ini, variabel job involvement dapat mediasi secara 
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signifikan pengaruh self-efficacy terhadap ambidextrous innovation. Mediasi yang terjadi 
adalah mediasi parsial, dimana dapat dilihat pengaruh self-efficacy terhadap job involvement 
baik secara langsung dan tidak langsung hipotesa terdukung. 
 
5. Penutup 
Kesimpulan 

Penelitian ini dilakukan pada bulan desember tahun 2024, dengan responden adalah 
karyawan yang bekerja di bidang logistik dan berada di Jakarta. Karakteristik responden di 
dominasi oleh pria sebanyak 98 orang dan wanita 29 orang dengan total responden 127 orang. 
Jabatan yang mendominasi adalah staff dan supervisor dengan rata-rata umur yang dominan 
di rentang 20-30 tahun dengan masa kerja sebagian besar di atas 5 tahun. Dari hasil penelitian 
yang dilakukan, terdapat 7 hipotesis yang diajukan dan dari 7 hipotesis terdapat 4 hipotesis 
yang terdukung dan 3 hipotesis yang gagal terdukung. Rincian hipotesis dijabarkan sebagai 
berikut: 
1. Tidak terdapat pengaruh signfikan dari performance pressure terhadap ambidextrous 

innovation karyawan yang bekerja pada bidang logistik di Jakarta. 
2. Terdapat pengaruh signfikan dari self-efficacy terhadap ambidextrous innovation karyawan 

yang bekerja pada bidang logistik di Jakarta, sehingga bisa dikatakan semakin tinggi self-
efficacy maka dapat meningkatkan ambidextrous innovation karyawan. 

3. Tidak terdapat pengaruh signifikan dari pengaruh performance pressure terhadap job 
involvement pada karyawan yang bekerja di bidang logistik di Jakarta. 

4. Terdapat pengaruh signifikan dari pengaruh self-efficacy terhadap job involvement pada 
karyawan yang bekerja di bidang logistik di Jakarta. Semakin tinggi self-efficacy karyawan, 
maka semakin tinggi job involvement karyawan, begitu juga sebaliknya. 

5. Terdapat pengaruh signifikan dari pengaruh job involvement terhadap ambidextrous 
innovation karyawan yang bekerja pada bidang logistik di Jakarta. Semakin tinggi job 
involvement karyawan, maka semakin tinggi ambidextrous innovation karyawan. 

6. Job Involvement dapat tidak dapat memediasi pengaruh performance pressure terhadap 
ambidextrous innovation karyawan yang bekerja pada bidang logistik di Jakarta. 

7. Job Involvement dapat memediasi pengaruh self-efficacy terhadap ambidextrous 
innovation karyawan yang bekerja pada bidang logistik di Jakarta. 
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