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ABSTRAK

PENGARUH LEADER MEMBER EXCHANGE TERHADAP INNOVATIVE
WORK BEHAVIOR DENGAN PERCEIVED ORGANIZATION SUPPORT
DAN AFFECTIVE COMMITMENT SEBAGAI MEDIASI STUDI
PADA KARYAWAN PT PERKEBUNAN NUSANTARA
IV-MEDAN

Kayla Carina Putri
Program Studi Manajemen
E-mail: kaylacarinaputri @gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh leader
member exchange, perceived organizational support, dan affective commitment
secara langsung terhadap innovative work behavior. pengaruh leader member
exchange terhadap perceived organizational support, pengaruh leader member
exchange terhadap affective commitment. pengaruh perceived organizational
support terhadap affective commitment, dan pengaruh leader member exchange
secara tidak langsung terhadap innovative work behavior melalui perceived
organizational support dan affective commitment. Dalam penelitian ini
menggunakan jenis penelitian asosiatif dengan sampel sebanyak 76 responden
yang merupakan karyawan di PT Perkebunan Nusantara lv-Medan. Teknik
pengumpulan data menggunakan daftar pernyataan seperti kuesioner dan teknik
analisis data menggunakan Partial Least Square (SmartPLS). Hasil penelitan
menunjukan terdapat pengaruh positif dan signifikan leader member exchange,
perceived organizational support, dan affective commitment terhadap innovative
work behavior, terdapat pengaruh positif dan signifikan leader member exchange
terhadap perceived organizational support, terdapat pengaruh positif dan
signifikan leader member exchange terhadap affective commitment, terdapat
pengaruh positif dan signifikan perceived organizational support terhadap
affective commitment, terdapat pengaruh positif dan signifikan leader member
exchange terhadap innovative work behavior melalui perceived organizational
support dan affective commitment.

Kata Kunci: Leader Member Exchange, Perceived Organizational Support, Affective
Commitment, dan Innovative Work Behavior
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF LEADER-MEMBER EXCHANGE ON INNOVATIVE
WORK BEHAVIOR WITH PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT
AND AFFECTIVE COMMITMENT ASMEDIATORS: A STUDY ON
EMPLOYEES OF PT PERKEBUNAN NUSANTARA IV - MEDAN

Kayla Carina Putri
Management Study Program
E-mail: kaylacarinaputri @gmail.com

The aim of this research is to determine and analyze the direct influence of
leader-member exchange, perceived organizational support, and affective
commitment on innovative work behavior. Additionally, the study examines the
influence of leader-member exchange on perceived organizational support, the
influence of leader-member exchange on affective commitment, and the influence
of percelved organizational support on affective commitment. Moreover, it
investigates the indirect influence of leader-member exchange on innovative work
behavior through perceived organizational support and affective commitment.
This research employs an associative study type with a sample of 76 respondents,
who are employees of PT Perkebunan Nusantara 1V-Medan. Data collection
techniques include questionnaires, and data analysis is conducted using Partial
Least Square (SmartPLS). The results of the study show that there is a positive
and significant influence of leader-member exchange, perceived organizational
support, and affective commitment on innovative work behavior. Additionally,
there is a positive and significant influence of leader-member exchange on
perceived organizational support, a positive and significant influence of leader-
member exchange on affective commitment, a positive and significant influence of
perceived organizational support on affective commitment, and a positive and
significant influence of leader-member exchange on innovative work behavior
through perceived organizational support and affective commitment

Keywords: Leader Member Exchange, Perceived Organizational Support, Affective
Commitment, and Innovative Work Behavior
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Keberadaan sumber daya manusia di dalam organisasi menempati posis
strategis dan sangat vital, meskipun berbagai faktor lain yang dibutuhkan itu telah
tersedia. Tanpa adanya manusia atau disebut dengan karyawan, tujuan dari suatu
organisas tidak akan berjalan. Manusia (Karyawan) merupakan penggerak dan
penentu jalannya suatu organisasi (Mangkunegara, 2017). Sumber daya manusia
baik yang menduduki posisi pimpinan maupun anggota merupakan faktor penting
dalam setigp organisas atau perusahaan baik pemerintah maupun swasta,
terutama untuk mencapai tujuan organisasi. Hal ini karena berhasil tidaknya suatu
organisasi atau perusahaan sebagian besar dipengaruhi oleh faktor manusia selaku
pel aksana pekerjaan.

Berbaga pengaruh perubahan yang terjadi akibat reformasi menuntut
organisasi, baik organisasi swasta maupun pemerintah untuk mengadakan inovasi-
inovasi guna menghadapi tuntutan perubahan dan berupaya menyusun kebijakan
yang selaras dengan perubahan lingkungan. Suatu organisasi haruslah mampu
menyusun kebijakan yang tepat untuk mengatasi setiap perubahan yang akan
terjadi. Tidak dipungkiri perusahaan dalam negeri maupun luar negeri
berkompetensi melakukan penyesuaian dengan kondisi saat ini. Baik itu berupa
proses, kualitas layanan maupun teknologi melalui sumber daya manusia. Adapun

yang dapat dilakukan adalah inovasi.



Suatu organisasi atau lembaga institusi perlu melakukan suatu inovasi-
inovas yang dikembangkan untuk dapat tetap bertahan dalam persaingan di era
globalisasi ini. PT Perkebunan Nusantara 1V-Medan merupakan salah satu
perusahaan yang bergerak pada bidang usaha agroindustri juga perlu melakukan
suatu inovasi-inovasi. Salah satu cara yang terbaik untuk dapat menjadi organisasi
inovatif adalah dengan memanfaatkan kemampuan inovasi karyawan (Afsar &
Umrani, 2019). Perilaku kerja inovatif karyawan PT Perkebunan Nusantara IV-
Medan merupakan faktor yang penting karena hal itu sangat berguna dalam suatu
proses penyelesaian masalah organisasi, produktivitas kerja, kelelahan kerja,
kepuasan kerja, komitmen organisasi, efisiensi, dan juga efektivitas organisas
(Asurakkody & Shin, 2018).

Inovasi merupakan strategi untuk mencapai keunggulan bersaing karena
tujuan utama dari inovasi yaitu untuk memenuhi permintaan sehingga produk-
produk inovasi adalah salah satu yang bisa digunakan sebagai keunggulan dalam
bersaing bagi perusahaan. Untuk mengembangkan perilaku inovatif serta
meghasilkan sumber daya manusia yang baik dan berkualitas agar menjadikan
pondasi untuk sebuah perusahaan maka organisas harus mampu membangun
hubungan yang kuat antara pemimpin dan anggota tim. Salah satu pendekatan
yang dapat diterapkan dalam memperkuat hubungan tersebut adalah melalui
konsep Leader-Member Exchange (LMX) (Ghozali & Hadi, 2021). LMX adalah
suatu teori yang menekankan pentingnya hubungan yang terbentuk antara seorang

pemimpin dengan setiap anggota timnya.



Dalam konteks ini, penting bagi organisasi untuk memahami bahwa setiap
anggota tim memiliki peran dan potens yang berbeda. Dengan menerapkan
prinsip LMX, pemimpin dapat membangun hubungan yang lebih erat dengan
anggota tim yang dapat berdampak positif pada produktivitas dan inovasi (Graen
& Uhl-Bien, 1995). Kualitas hubungan atasan dengan bawahan yang tinggi
merupakan bentuk hubungan sikap atasan terhadap bawahan pada in-group yang
meliputi adanya saling percaya, adanya saling ketergantungan yang bersifat
informal, komunikas yang terbuka, kepuasan kerja dan adanya dukungan.
Dengan adanya hal tersebut, karyawan akan membentuk sebuah kepercayaan
dasar mengenai sgauh mana organisasi menilai kontribusi karyawan dan peduli
terhadap kesgahteraan karyawan, definisi inilah yang membentuk persepsi
dukungan organisasi atau perceived organizational support (Rhoades &
Eisenberger, 2002)

Apabila seorang karyawan dalam sebuah organisasi dapat merasakan
adanya dukungan dari organisasi yang sesuai dengan norma, keinginan, harapan
yang dimiliki karyawan, maka dengan sendirinya akan terbentuk sebuah
komitmen dari karyawan untuk memenuhi kewajibannya kepada organisasi, dan
tidak akan pernah meninggalkan organisasi, karena karyawan telah memiliki
ikatan emosional yang kuat terhadap organisasinya (Darmika & Sriathi, 2019).
Perceived organizational support akan meningkatkan komitmen afektif karyawan
dengan menciptakan sebuah kewagjiban untuk peduli terhadap kesejahteraan
organisasi, dan berdasarkan norma timbal balik organisasi juga wajib untuk
memperhatikan kesgahteraan karyawannya. Pengalaman yang muncul dari

karyawan sebagai hasil dari proses timbal balik yang berkelanjutan dengan



organisasi, akan mengarahkan kepada kepuasan karyawan atas kesegahteraan
organisasi. Dengan perasaan karyawan itu sendiri dan secara emosional akan
muncul keterikatan dengan organisas (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Salah satu ciri seorang karyawan berkomitmen tinggi terhadap perusahaan
adalah memiliki ikatan afektif yang mana sudut pandang komitmen ini
terkarakteristikan pada sebuah kepercayaan yang kuat dan penerimaan atas tujuan
dan nilai yang dimiliki organisasi oleh karyawan, keinginan untuk menggunakan
usaha yang lebih dengan mengatasnamakan organisasi, dan keinginan yang kuat
untuk menjaga keanggotaan dalam organisasi (Han, Nugroho, Kartika, & Kaihatu,
2012). Dengan demikian, karyawan yang memiliki ikatan afektif dalam pekerjaan
tentunya akan berinteraks dengan orang lain/karyawan lain, karena itu para
karyawan perlu saling berbagi ide-ide dan menggunakannya dalam pekerjaan
mereka. karyawan yang berkomitmen dianggap bekerja secara positif dan ini akan
mengakibatkan peningkatan hasil tidak hanya untuk diri mereka sendiri tetapi
juga untuk organisasi secara keseluruhan. Jadi, ikatan afektif dapat dikatakan
berpengaruh dalam menghasilkan inovasi didalam organisasi.

Setigp perusahaan atau organisasi sudah pasti  menginginkan
pengembangan dan pertumbuhan yang berkelanjutan. Untuk mencapai hal ini,
diperlukan adops perilaku kerja inovatif di semua tingkatan organisasi. Oleh
karena itu, penting bagi setiap karyawan, termasuk di PT Perkebunan Nusantara
IV-Medan, untuk mengembangkan perilaku kerja inovatif. Inovasi dalam konteks
ini mencakup kemampuan untuk menciptakan solusi baru, meningkatkan proses

kerja, dan berkontribusi pada pengembangan produk atau layanan.



PT Perkebunan Nusantara 1V-Medan memiliki mis “Mengembangkan
organisas dan budaya yang prima serta SDM yang kompeten dan segjahtera dalam
merealisas potensi setigp insani”. Namun berdasarkan prariset yang penulis
lakukan, ditemukan beberapa masalah yang berkaitan dengan perilaku kerja
inovatif karyawan. Tidak diperkenankannya keinginan bebeapa karyawan untuk
mengembangkan inovasi arsip digital melalui pelatihan, Munculnya program
pelatinan berbasis teknologi atau metode pembelgaran baru yang dapat
mempercepat pemahaman dan penerapan materi pelatihan belum di ikuti oleh
organisasi, sehingga inovasi dalam pengembangan program pelatihan dan
pengembangan karyawan untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
karyawan terhambat.

Pimpinan juga terlalu fokus pada tradisi, terlalu berhati-hati dan tidak mau
mengambil riskko, Hal ini menghambat dorongan inovas karyawan karena
pimpinan cenderung mempertahankan status quo dari pada mencari cara baru
untuk meningkatkan efektivitas dan efisiens organisasi. Kemudian peran
pimpinan yang masih kurang memiliki ketegasan dalam memberikan instruksi
dan sikap pimpinan yang kurang mau mendengarkan dengan penuh perhatian
masukan-masukan bawahan. Masih belum terbukanya pimpinan dalam
mengambil keputusan dan mengeluarkan aturan tanpa adanya pertimbangan
masukan dan ide dari karyawan-karyawannya dan masih kurangnya kualitas
pengawasan dan hubungan interpersonal antara karyawan dengan pimpinan.

Lingkungan yang menganut paham sistem senioritas masih membudaya
pada PT Perkebunan Nusantara IV-Medan. Akibatnya, beberapa karyawan yang

masih bekerja sampal saat ini merasakan proses regenerasi cukup lambat,



sehingga junior yang memiliki kompetensi serta loyalitas yang besar terhadap
perusahaan kurang terpenuhi keinginannya pada proses promosi/peningkatan
jenjang karir. Hal ini mengakibatkan karyawan merasa dukungan organisasi
terhadap mereka belum berjalan secara maksimal. Perseps inilah yang
menunjukkan masih rendahnya dukungan organisas terhadap karyawan.
Berhubungan dengan masalah kepemimpinan sebelumnya, mengakibatkan
beberapa karyawan merasa kurang dihargai keberadaannya di perusahaan.
Karyawan yang tidak dilibatkan dalam berbagai pengambilan keputusan atau
kebijakan menyebabkan rasa ikut memiliki atau komitmen karyawan terhadap
organisas menjadi rendah.

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang sudah dijelaskan diatas,
maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut dengan judul
“Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Innovative Work Behavior
Dengan Perceived Organization Support Dan Affective Commitment Sebagai

Medias Studi Pada Karyawan PT Perkebunan Nusantara |V-Medan”.

1.2 ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka identifikasi masalah
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Perusahaan terlalu fokus pada tradisi, terlalu berhati-hati dan tidak mau
mengambil risiko, pimpinan cenderung mempertahankan status quo dari pada
berinovas untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi.

2. Pimpinan masih belum terbuka daam mengambil keputusan dan
mengeluarkan aturan tanpa adanya pertimbangan ide dari karyawannya serta

masih kurangnya hubungan interpersonal antara karyawan dengan pimpinan.



Junior yang memiliki kompetensi dan loyalitas yang besar kurang terpenuhi
keinginannya pada proses promosi. Hal ini mengakibatkan karyawan merasa
dukungan organisasi terhadap mereka belum berjalan secara maksimal.

Karyawan yang tidak dilibatkan dalam berbagai pengambilan keputusan atau
kebijakan menyebabkan rasa ikut memiliki atau komitmen karyawan terhadap

organisasi menjadi berkurang.

1.3 Batasan M asalah

Banyak faktor yang mempengaruhi innovatove work behavior. Namun

untuk menghindari pembahasan yang melebar, maka penulis membatasi penelitian

ini dengan hanya pada faktor leader member exchange, perceived organization

support dan affective commitment.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah diuraikan

diatas, maka permasalahan dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:

1

Apakah leader member exchange berpengaruh terhadap innovative work
behavior pada PT Perkebunan Nusantara IV-Medan?

Apakah leader member exchange berpengarun terhadap perceived
organizational support pada PT Perkebunan Nusantara IV -Medan?

Apakah leader member exchange berpengaruh terhadap affective commitment
pada PT Perkebunan Nusantara IV-Medan?

Apakah perceived organizational support berpengaruh terhadap innovative
work behavior pada PT Perkebunan Nusantara IV -Medan?

Apakah affective commitment berpengaruh terhadap innovative work behaviour

pada PT Perkebunan Nusantara IV-Medan?



Apakah perceived organizational support berpengaruh terhadap affective
commitment pada PT Perkebunan Nusantara IV-Medan?

Apakah leader member exchange berpengaruh terhadap innovative work
behavior melalui perceived organizational support pada PT Perkebunan
Nusantara IV-Medan?

Apakah leader member exchange berpengaruh terhadap innovative work
behavior melalui affective commitment pada PT Perkebunan Nusantara 1V-

Medan?

1.5 Tujuan Pendlitian

Secara umum tujuan sebuah penelitian adalah untuk mencari atau

menemukan kebenaran atau pengetahuan yang benar. Berdasarkan permasalahan

diatas, maka tujuan dari penelitian ini adal ah:

1

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh leader member exchange
terhadap innovative work behavior pada PT Perkebunan Nusantara IV -Medan.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh leader member exchange
terhadap perceived organizational support pada PT Perkebunan Nusantara IV -
Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh leader member exchange
terhadap affective commitment pada PT Perkebunan Nusantara IV -Medan.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh perceived organizational
support terhadap innovative work behavior pada PT Perkebunan Nusantara IV -
Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh affective commitment terhadap

innovative work behavior pada PT Perkebunan Nusantara IV-Medan.



6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh perceived organizational
support terhadap affective commitment pada PT Perkebunan Nusantara V-
Medan.

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh leader member exchange
terhadap innovative work behavior melalui perceived organizational support
pada PT Perkebunan Nusantara IV-Medan.

8. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh leader member exchange
terhadap innovative work behavior melalui affective commitment pada PT

Perkebunan Nusantara | V-Medan.

1.6 Manfaat Penelitian

Adapun beberapa manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis

a. Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai sumber informasi yang
berkaitan dengan pendidikan ataupun refrensi dan pengetahuan bagi pendliti
yang melakukan pengembangan penelitian selanjutnya.

b. Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan suatu organisasi
atau perusahaan dalam mengambil kebijakan innovative work behavior,
leader member exchange, perceived organizational support, dan affective
commitment pada perusahaan atau organisasi.

2. Manfaat Praktis

a. Sebagai refrensi dan bahan pertimbangan khususnya untuk pengembangan

ilmu pengetahuan yang berhubungan dengan upaya meningkatkan

innovative work behavior.
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b. Sebagai bahan informas dan masukan bagi perusahaan dalam meningkatkan
innovative work behavior dan menentukan kebijakan secara tepat guna

mencapal produktivitas kerja perusahaan pada PT Perkebunan Nusantara

[V-Medan.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Innovative Work Behavior

2.1.1.1 Pengertian Innovative Work Behavior

Inovasi adalah proses menemukan atau mengimplementasikan sesuatu
yang baru ke dalam situasi yang baru. Konsep kebaruan ini berbeda dari
kebanyakan orang karena sifatnya relatif apa yang dianggap baru oleh seseorang
atau pada suatu konteks dapat menjadi sesuatu yang merupakan lama berbagi
orang lain dalam konteks lain. Inovas bisa diartikan sebagai pengenalan dan
pengaplikasian ide, proses atau prosedur yang baru dalam pekerjaan, tim kerja
atau organisasi yang dirancang untuk menguntungkan organisasi, tim kerja atau
pekerjanya sendiri.

Menurut (McGuirk, Lenihan, & Hart, 2015) mengartikan perilaku kerja
inovatif sebagai penemuan model bisnis, teknik mangjemen, strategi dan struktur
organisas diluar dari yang sudah ada. Perilaku inovatif menekan pada
kemampuan untuk membuat sebuah ide yang otentik, memerlukan hasil kerja
sebagal sebuah ide yang berpotensi dan mengaplikasikan ide-ide baru kedalam
praktek kerja (Birdi, Leach, & Megadley, 2016).

Perilaku kerja karyawan yang inovatif sangat penting untuk kelangsungan
hidup dan efektivitas organisasi. Ini terutama berlaku untuk lingkungan organisasi
yang berubah dengan cepat, di mana karyawan berpikir dan menerapkan ide-ide
inovatif  untuk menanggapi  perubahan lingkungan kerja  (Pieterse,

VanKnippenberg, Schippers, & Stam, 2009).

11
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Perilaku kerja inovatif merupakan perilaku individu yang memiliki tujuan
untuk dapat mencapai inisiasi dan pengenalan yang disengaja tentang ide/gagasan,
proses, produk atau prosedur yang baru dan bermanfaat (Jeroen & Hartog, 2010).
Hal senada juga dikemukakan oleh (Afsar & Umrani, 2019) bahwa perilaku kerja
inovatif merupakan perilaku yang menghasilkan, mempromosikan, dan
menerapkan ide/gagasan baru dan berguna untuk meningkatkan prosedur kerja,
produk dan layanan.

Dari penjelasan para ahli diatas, dapat disimpulkan perilaku kerja inovatif
merupakan suatu perbuatan yang menghasilkan ide ataupun gagasan baru untuk
menciptakan perubahan dalam pekerjaan.
2.1.1.1 Manfaat Innovative Work Behavior

Perilaku kerja inovatif karyawan memiliki manfaat yang signifikan bagi
perusahaan, balk secara finansia maupun non-finansial. Berikut ini adalah
beberapa manfaat perilaku kerja inovatif (Ramayah & Ahmad, 2017) yaitu
sebagal berikut:

1) Meningkatkan kinerja organisasi: Perilaku kerja inovatif karyawan dapat
meningkatkan kinerja organisas dengan menciptakan ide-ide baru dan
memperbaiki proses kerjayang ada.

2) Meningkatkan keunggulan bersaing: Perilaku kerja inovatif karyawan dapat
membantu organisasi untuk mempertahankan dan meningkatkan posisi di pasar
dengan menciptakan produk atau layanan yang lebih baik daripada pesaing.

3) Meningkatkan kepuasan pelanggan: Perilaku kerja inovatif karyawan dapat
menciptakan produk atau layanan yang lebih baik dan memenuhi kebutuhan

pelanggan, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan pelanggan.
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4) Meningkatkan produktivitas dan efisiensi: Perilaku kerja inovatif karyawan
dapat menghasilkan ide-ide baru yang meningkatkan produktivitas dan
efisens organisasi.

5) Meningkatkan inovas berkelanjutan: Perilaku kerja inovatif karyawan dapat
membantu organisasi untuk menciptakan budaya inovasi yang berkelanjutan
dan meningkatkan kemampuan organisasi untuk menghasilkan inovasi pada
masa depan.

6) Meningkatkan kreativitas dan kolaborasi: Perilaku kerja inovatif karyawan
dapat mendorong kreativitas dan kolaborasi antara karyawan, serta
memperkuat tim dan hubungan antar karyawan.

7) Meningkatkan reputasi organisasi: Perilaku kerja inovatif karyawan dapat
meningkatkan reputas organisasi, yang pada gilirannya dapat meningkatkan
kepercayaan pelanggan, investor, dan masyarakat umum.

8) Meningkatkan keuntungan organisasi: Perilaku kerja inovatif karyawan dapat
membantu organisasi menciptakan produk atau layanan baru yang lebih baik
dan lebih efisien, yang pada gilirannya dapat meningkatkan pendapatan dan
keuntungan organisasi.

Sedangkan menurut (Berliana & Arsanti, 2018) dampak positif dari
adanya perilaku kerjainovatif antaralain:

1) Dapat menghasilkan gagasan untuk lingkungan kerja Dengan adanya perilaku
kerja inovatif, akan mendorong karyawan untuk menciptakan ide-ide baru
untuk memperbaiki lingkungan tempat kerja menjadi lebih bak dan
menciptakan cara baru dalam menyelesaikan pekerjaan agar lebih efektif dan

efisien.
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2) Dapat mempromosikan diri sendiri di dalam pekerjaan Seorang karyawan yang
memiliki ide inovatif memiliki peluang yang lebih besar untuk dipromosikan
ke jabatan yang lebih tinggi. Hal ini dikarenakan adanya peran serta karyawan
tersebut dalam mencipakan ide baru untuk menyelesaikan permasalahan yang
ada di perusahaan.

3) Dapat mewujudkan gagasan baru untuk lingkungan kerja Perilaku kerja
inovatif sebagai tempat dalam diri seseorang untuk mengimplementasikan ide-
ide baru yang terpendam dan dapat digunakan untuk menghadapi permasalahan
yang terjadi.

2.1.1.2 Faktor-faktor yang M empengar uhi I nnovative Work Behavior

Terdapat faktor-faktor yang diperkirakan dapat meningkatkan munculnya
perilaku inovatif karyawan. (Nijenhuis, 2015) mengemukakan beberapa faktor
eksternal maupun faktor internal yaitu :

1) Faktor Eksternal
a) Competitive pressures. Semakin tingginya tekanan untuk berkompetisi

mampu mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik dan memiliki efek
positif untuk munculnya perilaku inovatif.

b) Social — Political pressures. Organisasi yang memiliki dukungan dari
pemerintah harus terus memberi hasil kerja yang memuaskan jika tetap
ingin mendapat dukungan.

2) Faktor Internal
a) Interaks dengan atasan (Kepemimpinan), karyawan yang memiliki

hubungan yang positif dengan atasan mereka lebih mungkin untuk
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menunjukkan perilaku inovatif kerja dan mampu memberi keyakinan bahwa
perilaku inovatif mereka akan menghasilkan keuntungan kinerja.

b) Interaks dengan grup rekan kerja (Team Work), karyawan yang memiliki
hubungan baik dengan rekan kerja lebih mungkin memudahkan mereka
mengimplementasikan ide baru.

Berdasarkan studinya, (Yuan & Woodman, 2010) memaparkan faktor-
faktor yang mempengaruhi perilaku kerjainovatif, yakni;

1) Budaya Organisasi Dan Iklim,

2) Hubungan Dengan Atasan,

3) Karakteristik Pekerjaan,

4) Konteks Sosial/Kelompok, Dan
5) Perbedaan Individu.

2.1.1.3Indikator Innovative Work Behavior
Perusahaan diharapkan mampu membuka peluang atau memberikan
wadah bagi setigp karyawan untuk menuangkan ide-ide baru mereka, sehingga
dapat mendorong untuk mengembangkan perusahaan yang lebih baik dan dapat
bersaing dengan perusahaan lainnya. Menurut (Jeroen & Hartog, 2010), ada empat
indikator perilaku inovatif kerja yaitu:
1) Idea exploration (karyawan mampu menemukan kesempatan atau sebuah
masalah).
2) ldea generation (karyawan mampu mengembangkan ide inovasi dengan
menciptakan dan menyarankan ide untuk proses baru).
3) Idea championing (karyawan diharapkan terdorong untuk mencari dukungan
dalam mewujudkan ide inovas baru yang telah dihasilkannya).
4) Idea implementation (karyawan mempunyai keberanian untuk menerapkan ide

baru tersebut kedalam proses kerja yang biasa dilakukan).
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Sedangkan Menurut (Taneva & Rusalova, 2016), terdapat beberapa
indikator Innovative Work Behavior yang dapat diidentifikasi, yaitu:
1) Generasi ide baru: Karyawan mampu menghasilkan ide-ide baru dan kreatif
dalam pekerjaan mereka.
2) Pencarian informasi: Karyawan mampu mencari informasi baru dan
memperbarui pengetahuan mereka untuk mengembangkan solusi yang inovatif.
3) Implementas ide: Karyawan mampu mengimplementasikan ide-ide inovatif
mereka dalam pekerjaan sehari-hari.
4) Kolaboras dan kerja tim: Karyawan mampu bekerja sama dan berkolaborasi
dengan orang lain dalam menghasilkan ide-ide inovatif.
5) Risko dan ketidakpastian: Karyawan mampu mengatasi ketidakpastian dan
risiko yang mungkin muncul dalam menghasilkan ide-ide inovatif.
6) Peluang baru: Karyawan mampu mengidentifikas peluang baru untuk
mengembangkan solusi inovatif.
7) Pengambilan keputusan: Karyawan mampu mengambil keputusan yang tepat
dan inovatif dalam situasi yang kompleks dan berubah-ubah.
2.1.2 Leader Member Exchange
2.1.2.1 Pengertian Leader Member Exchange
Sebuah organisasi tidak dapat dipisahkan dengan anggota yang terdapat di
dalamnya serta interaksi antar mereka. Hubungan antar pemimpin dan bawahan
adalah salah satunya, yang kemudian dicerminkan oleh Leader-Member
Exchange. Hubungan ini juga akan mempengaruhi masalah objektivitas penilaian

yang dilakukan atas karyawan dalam sebuah organisasi.



17

Menurut (Suhermin, 2012), Leader member exchange adalah pengendalian
pemimpin atas hasil yang diinginkan bawahan. Hasil ini meliputi hal-hal seperti
pemberian tugas yang menarik dan menyenangkan, pendelegasian tanggung jawab
dan otoritas yang lebih besar, lebih banyak berbagi informasi, partisipasi dalam
membuat sebagian besar keputusan pemimpin, penghargaan yang nyata (seperti:
kenalkan ggi, tunjangan khusus, dukungan dan persetujuan pribadi, dan
kemudahan karier bawahan (misalnya merekomendasikan promosi, memberikan
penugasan pengembangan yang memiliki jarak penglihatan yang tinggi).

Selanjutnya (Timotius, 2016) menjelaskan bahwa Leader-Member
Exchange merupakan interaks antara pemimpin dengan pengikut. Pemimpin
mengembangkan pertukaran yang berkualitas tinggi dengan sebagian pengikut
(pengikut inti) yang dinamakan dalam-kelompok (in-group) sedangkan pengikut
sisanya tidak mengalami pertukaran yang berkualitas tinggi dan dinamakan luar-
kelompok (out-group). Awalnya pengikut dianggap seperti orang asing, kemudian
terjadi proses perkenalan, dan terakhir terjadi pertemanan karena dianggap
menjadi anggota dalam-kelompok.

Sedangkan (Pramastuti & Widodo, 2015) mengatakan bahwa Leader
Member Exchange melihat kualitas hubungan diadik antara pemimpin dan
bawahan yang berada dalam kontinum kualitas Leader Member Exchange tinggi
sampai dengan kualitas Leader Member Exchange rendah. Leader-Member
Exchange merupakan hubungan pemimpin dengan pengikut yang disebut dyadic
relation (Usman, 2018). Teori ini menyatakan bahwa pemimpin mengadakan

interaksi satu demi satu dengan pengikutnya dalam grupnya.
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LMX merupakan sebuah teori yang mendukung pemimpin menciptakan
adanya in-group dan out-group; bawahan dengan status in-group akan
mendapatkan tingkat kinerja yang tinggi; less turnover; dan kepuasan kerja yang
lebih besar (Robbins, 2011).

Berdasarkan berbagai definis yang dikemukakan di atas, dapat
dismpulkan bahwa Leader Member Exchange adalah kualitas hubungan antara
pimpinan dengan bawahannya. LM X berfokus pada hubungan dyadic (dua arah)
antara pemimpin dan masing-masing pengikutnya yang merupakan member
exchange yang bertujuan untuk meningkatkan kesuksesan organisas dengan
menciptakan hubungan yang positif antara pimpinan dengan pengikutnya.
2.1.2.2 Faktor-faktor Yang Mempengar uhi Leader Member Exchange

Karyawan yang memiliki kualitas hubungan yang tinggi dimungkinkan
akan memiliki peringkat kerja yang cenderung lebih tinggi pula, niat karyawan
untuk berhenti bekerja yang rendah, kepuasan yang lebih besar terhadap atasan
dan kepuasan keseluruhan yang lebih besar dibanding atasanbawahan dengan
hubungan yang rendah ada berapa factor yang mempengaruhi LMX menurut
(Gupta, 2014) yaitu:

1) Pelanggaran kontrak: Seorang karyawan tergabung dalam organisasi dengan
beberapa harapan timbal balik dan janji-janji terhadap pelayanannya, ini
merupakan kontrak yang dirasakan dan kontrak tertulis tidak sebenarnya.
Ketika karyawan merasa bahwa organisasi telah tidak hidup sesuai dengan
harapan itu, ketika seorang karyawan tidak hidup sesuai dengan harapan

organisasi itu pada saat perekrutan, juga menghasilkan LMX rendah.
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2) Rendahnya kemampuan dan kemauan: Seperti model kepemimpinan
situasional, ketika individu memiliki kemampuan dan kemauan rendah,
pemimpin dipaksa untuk mengambil gaya direktif yang inheren adalah LMX
rendah.

3) Kesamaan kognitif: Ketika pemimpin dan anggota memiliki pendekatan yang
sama untuk pemecahan masalah, itu dapat disebut sebagai persamaan kognitif
dan penelitian telah menunjukkan bahwa itu mengarah ke LM X tinggi.

4) Komunikasi organisasi: Ada unsur kepuasan pada karyawan ketika mereka
benar dikomunikasikan tentang berbagai aspek organisasi, ini kepuasan
komunikasi telah terbukti meningkatkan LM X tersebut.

5) Pertukaran sosial: Interaksi yang tidak bekerja terkait yang juga telah positif
mempengaruhi LM X, mungkin membantu dalam membangun saling percaya
dan kepercayaan dan motivasi.

6) Tugas karakteristik: Ketika tugas yang tidak terstruktur atau tidak jelas, metode
pekerjaan mereka tidak dikenal atau baru, maka itu juga berpengaruh terhadap
LMX. Ketikatugas tidak jelas, sulit untuk mengevaluasi efisiensi dan hasil dari
individu dan menyediakan kesempatan bagi individu untuk menunjukkan
perluasan peran semu tanpa ada kontribusi yang signifikan.

Slanjutnya faktor-faktor yang mempengaruhi kualitas LMX (Y ukl, 2013)
adalah sebagai berikut

1) Hubungan yang baik dengan atasan
Penting bagi bawahan untuk menjadi seorang yang strategik dan juga efektif

dalam memula awal hubungan antara atasan dan bawahan.
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2) Impresi Mangjemen
mangemen memiliki impresi bahwa perilaku karyawan sangat berpengaruh
terhadap LMX khususnya pada atasan langsung mereka, seperti contohnya
altruisme karyawan. Karyawan yang memiliki kecenderungan suka menolong
orang lain dalam hal ini atasannya) akan memiliki kualitas LMX yang lebih
baik.

3) Karakteristik atasan
karakteristik dan perilaku atasan dapat mempengaruhi bagaimana hubungan
atasan-bawahan tersebut dikembangkan. Salah satu contoh karakteristik atasan
yang dapat mempengaruhi kualitas hubungan atasan dan bawahan adalah
emphaty yang dimiliki oleh atasan. Atasan yang memiliki keterampilan
interpersonal dan empati yang tinggi akan lebih bisa mengenali kapan relas
yang berbeda diterapkan pada situasi yang relevan.

4) . Karakteristik bawahan
kualitas leader-member exchange yang baik akan menunjukkan level inisatif
yang tinggi pada bawahan, bawahan yang lebih kompeten dan percaya diri
serta memiliki motivasi yang tinggi yang akan berdampak pada performa
kerjanya yang semakin baik

5) Faktor kontekstual
Kualitas LMX yang baik akan lebih sulit untuk diwujudkan ketika ada terlalu
banyak anggota dalam satu tim kerja, ketika anggota tim kerja hanya
merupakan anggota yang ditugaskan untuk sementara waktu dalam tim
tersebut, ketika anggota tim tersebar luas di segala area wilayah dan jarang

sekali berinteraksi dengan atasannya, ataupun ketika atasan hanya memiliki
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sedikit wewenang/kuasa untuk menyediakan reward dan benefit yang
diinginkan oleh bawahannya
6) Faktor situasional
Aspek situasional seperti budaya organisasi , praktek sumber daya manusia dan
tipe dari tim atau unit kerja juga dapat mempengaruhi kualitas leader-member
exchange (LMX)
7) Faktor Interaksional
Kualitas LMX akan cenderung lebih tinggi ketika atasan dan bawahan
memiliki banyak kesamaan seperti kesamaan gender, ras, dan nilai-nila
pribadi. Faktor demografi seperti kesamaan area tempat asa juga
mempengaruhi kualitas LM X
2.1.2.3 Indikator Leader Member Exchange
Kualitas LMX merupakan persepsi karyawan terhadap hubungannya
dengan pemimpinnya. indikator yang digunakan untuk mengukur seberapa tinggi
kualitas LMX (Wibowo & Sutanto, 2013) adal ah:
1) Respect
2) Trust
3) Obligation
Leader member exchange (in-group member) adalah hubungan antara
atasan dan bawahan yang terjalin sangat erat sehingga atasan memiliki kedekatan
yang lebih dengan karyawan in-group member (Robbins & Judge, 2013).
Indikator leader member exchange (LM X) (Bela & Rahardjo, 2014) yaitu sebagai
berikut:
1) Loyalitas, merupakan kesetiaan atasan kepada bawahan dalam situasi apapun

(atasan akan membela jika sekiranya ada bertindak tidak baik)
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2) Afeks (pengaruh), merupakan bentuk kepedulian antara atasan dan bawahan
karena sikap keperibadian yang dimiliki (atasan percaya terhadap keahlian
yang dimiliki oleh karyawan dan atasan termasuk orang yang disukai sebagai
teman).

3) Respek terhadap profesi, merupakan hubungan yang baik antara atasan dan
bawahan melebihi apa yang telah ditetapkan dalam organisas (sangat terkesan
dengan pengetahuan atasan mengenal pekerjaan.

2.1.3 Perceived Organizational Support

2.1.3.1 Pengertian Percelved Organizational Support

Perceived organizational support yang sering dikenal dengan istilah
dukungan organisasi dimana dukungan organisasi dapat memberikan penjelasan
mengenal hubungan antara perlakuan organisasi, sikap dan perilaku karyawan
terhadap pekerjaan dan organisasi mereka.

Perceived organizational support adalah persepsi karyawan terhadap
bagaimana suatu organisasi menghargal segala kontribusi dan peduli atas
kesgahteraan karyawannya (Tjahyono & Chirstanto, 2017). Perceived
organizational support menunjukkan perlakuan yang baik dari organisas
menciptakan kewajiban umum, berdasarkan norma timbal balik dari karyawan
untuk peduli terhadap organisasi mereka dan memperlakukan organisasi mereka
dengan baik sebagai pengembaliannya (Chee, Hui, Ding, Wen, & Teng, 2020).

Sedangkan menurut (Simarmata et a., 2021) perceived organizational
support merupakan persepsi karyawan mengenai bagaimana perusahaan ataupun
organisasi menghargai kontribusi karyawan terhadap kemajuan perusahaan (Value

of employees’ contribution) ataupun organisasi dan perhatian perusahaan terhadap
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kehidupan mereka (care aboumt employees well-being). Perceived
organizational support mengacu pada perseps karyawan mengena sejauh mana
organisas menilai kontribusi, member dukungan, dan peduli pada kesejahteraan
mereka (Mujiasih, 2015).

Dapat dissimpulkan Perceived Organizational Support adalah sebuah
bentuk sikap, kontribus atau treatment yang diberikan oleh organisasi yang
dijadikan stimulus oleh karyawannya tentang seberapa jauh organisasi tempat
kerjanya menghargai kontribusinya dan peduli dengan kesegjahteraannya.
2.1.3.2 Manfaat Perceived Organizational Support

Jka karyawan memiliki perseps bahwa organisass benar-benar
memperhatikan kesgjahteraan karyawan, maka hal tersebut akan bermanfaat bagi
organisasi. Menurut (Xiu, Dauner, & Mclntosh, 2019) karyawan yang merasakan
dukungan organisasi yang lebih besar dalam pekerjaannya, berikut manfaat yang
didapat perusahaan jika karyawan merasa didukung oleh organisasi.

1) Komitmen Afektif terhadap Organisasi
Y aitu keterlibatan emosional karyawan, identifikas karyawan, dan keterlibatan
karyawan pada organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen afektif yang
kuat akan senantiasa setia terhadap organisasi tempat bekerja.

2) Peningkatan Kinerja
Yaitu karyawan merasakan dukungan organisasi yang lebih besar dalam
pekerjaannya akan mengarah pada kinerja yang akan lebih baik dan lebih

besar.
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Sedangkan menurut (Rhoades & Eisenberger, 2002) Beberapa manfaat

adanya persepsi positif dari karyawan atas dukungan organisasi, yaitu:

1) Komitmen Organisasi
Atas dasar normatimbal balik, perseps dukungan organisasi akan menciptakan
kewajiban untuk memperhatikan kesegjahteraan organisasi. Kewajiban tersebut
akan meningkatkan komitmen efektif karyawan terhadap organisasi.

2) Efek terkait pekerjaan
Persepsi dukungan organisasi mempengaruhi reaks afektif karyawan terhadap
pekerjannya, termasuk kepuasan kerja dan suasana hati yang positif. Kepuasan
kerja mengacu pada sikap keseluruhan karyawan terhadap pekerjaannya.
Persepsi dukungan organisasi berkontribusi terhadap kepuasan kerja dengan
meningkatkan harapan penghargaan atas kinerja, dan memperlihatkan
ketersediaan bantuan bila dibutuhkan. Suasana hati positif berbeda dengan
kepuasan kerja karena melibatkan keadaan emos seseorang tanpa objek
tertentu. Persepsi dukungan organisasi dapat berkontribusi terhadap perasaan
hati, kompetensi dan kelayakan karyawan sehingga meningkatkan suasana hati
yang positif.

3) Job Invioment (Keterlibatan Kerja)
Keterlibatan kerja mengarah padea indentifikasi dan minat pekerjaan tertentu
yang seseorang lakukan. Kompetensi yang dirasakan karyawan berhubungan
dengan minat. Dengan memaksimalkan kompetensi karyawan, perseps
dukungan organisasi dapat meningkatkan minat karyawan dalam pekerjaan

mereka
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4) Kinerja
Persepsi dukungan organisasi dapat meningkatkan standar kinerja karyawan
dengan Tindakan yang melampaui tanggung jawab yang sudah di tentukan
sehingga dapat memberi keuntungan organisasi. Tindakan tersebut berupa
sading membantu sesame teman kerja, melakukan Tindakan yang dapat
melindungi organisasi dari berbagai resiko, berbagi ilmu dan keterampilan
yang memiliki manfaat bagi organisasi.

2.1.3.3 Faktor-Faktor yang M empengar uhi Perceived Organizational Support

Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi perceived organizational
support, baik faktor yang berasal dari pekerjaan maupun faktor dari lingkungan
kerja. Menurut (Sigit, 2017) menjelaskan ada beberapa faktor kompleks yang
masuk dalam perceived organizational support yaitu:

1) Hallo Efect (efek halo), adalah sebuah tambahan penilaian (judgement) kepada
seseorang sehingga membuat kesimpulan yang tidak murni dari hasil persepsi
yang dibuat.

2) Attribution (atribusi), yaitu tentang bagaimana seseorang mempersepsikan
perilaku orang lain atau dirinya sendiri. Atribusi dapat berasal dari internal
yaitu kepribadian, motivasu atau kemampuan dan faktor eksternal yaitu
pengaruh social dari orang lain.

3) Sereotype (Stereotip), merupakan sebuah persepsi terhadap sekelompok orang
tersebut di kategorikan atau memberikan sifat kepada sesorang atas dasar sifat

yang ada pada kelompok.
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4) Projrction (proyeksi), ialah mempresepsikan apa yang dilakukan seseorang dan
perseps itu digunakan untuk persigpan pertahan untuk melindungi dirinya
terhadap apa yang diperbuat orang yang dei presepsikannya.

Sedangkan (Simarmata et al., 2021) mengemukakan bahwa terdapat
beberapa faktor yang menimbulkan perceived organizational support, yaitu:

1) Pelatihan
Yaitu sebuah proses yang dilalui seseorang untuk mendapatkan kapabilitas
untuk membantu pencapaian tujuan-tujuan organisasi. Dalam pengertian
terbatas, pelatihan memberikan karyawan pengetahuan dan keterampilan yang
spesifik dan dapat diidentifikasi untuk digunakan dalam pekerjaan mereka saat
ini.

2) Standar Kerja
Yaitu mendefenisikan tingkat yang diharapkan dari kinerja dan merupakan
pembanding kinerja atau tujuan. Standar kinerja yang realistis, dapat diukur,
dipahami dengan jelas akan bermanfaat baik bagi organisasi maupun
karyawannya.

3) Peralatan dan teknologi
Merupakan perkakas/perlengkapan yang disediakan oleh perusahaan untuk
menunjang proses kerja. Untuk mendapatkan kinerja yang bak dari
karyawannya, maka sebuah perusahaan harus mempunya peralatan dan
teknologi yang medukung karyawan tersebut telah bekerja keras.

2.1.3.4 Indikator Perceived Organizational Support

Menurut (Rhoades & Eisenberger, 2002) bahwa perceived organizational

support diukur melalui dari beberapa Indikator, yaitu:
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1) Penghargaan, perusahaan memberikan penghargaan/reward atas pencapaian
tugas yang dilakukan karyawan.

2) Pengembangan, perusahaan mengharga kemampuan karyawan dan
memberikan promosi jabatan dan lainnya untuk karyawan.

3) Kondisi Kerja, perusahaan peduli terhadap lingkungan tempat kerja karyawan
bekerja secarafisik dan non fisik.

4) Kesgahteraan karyawan, perusahaan peduli terhadap kesejahteraan karyawan.
Penghargaan, dukungan atasan, kondis kerja dan keadilan terhadap karyawan
yang menimbulkan dampak seorang karyawan merasa yakin bahwa organisasi
atau perusahaan menghargai kontribusi mereka serta peduli dengan
kesgj ahteraan mereka.

Terdapat empat indikator yang dapat digunakan untuk mengukur tingkat
per ceived organizational support menurut (Phonna & Harmen, 2020) yaitu:

1) Sikap perusahaan terhadap pendapat karyawan
Organisasi menganggap positif dari setiap ide yang dilontarkan dan mungkin
sgjaide tersebut juga dapat diwujudkan oleh perusahaan.

2) Respon terhadap karyawan yang mengalami suatu masalah
Bila organisasi cenderung tidak memperlihatkan atau berkontribusi untuk
membantu individu yang terlibat dalam masalah, maka karyawan akan melihat
bahwa tidak adanya dukungan yang diberikan oleh organisasinya terhadap
karyawan.

3) Respon terhadap kesegjahteraan dan K esehatan karyawan
Karyawan melihat organisasi secara positif jika organisasi berusaha keras

untuk meningkatkan kesejahteraan individu yang bekerja didalamnya.
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Adapun indikator dalam pengukuran perceived organizational support
menurut (Darmika & Sriathi, 2019) yaitu sebagai berikut:

1) Keadlian (fairness)

2) Dukungan atasan (supervisor)

3) imbalan organisasi (Organizational rewards)

4) kondis kerja (Conditions)

2.1.4 Affective Commitment
2.1.4.1Pengertian Affective Commitment

Konsep komitmen muncul dari studi yang mengeksplorasi kaitan/
hubungan antara karyawan dan orang. Motivasi untuk melakukan studi terhadap
komitmen didasari pada suatu keyakinan bahwa karyawan yang berkomitmen
akan menguntungkan bagi perusahaan karena kemampuan potensialnya dan
mengurangi turnover dan meningkatkan kinerja (Mowday, 2018).

Selanjutnya (Umam, 2012) komitmen afektif berkaitan dengan hubungan
emosional anggota terhadap organisasinya, identifikasi dengan organisasi, dan
keterlibatan anggota dengan kegiatan di organisasi. Anggota dengan komitmen
organisas yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam organisasi karena
memang memiliki keinginan untuk itu. komitmen afektif mencerminkan kekuatan
kecenderungan individual untuk tetap bekerja dalam organisasi karena individu
tersebut setuju dengan organisasi dan senang bekerja pada organisasi tersebut.

Komitmen terhadap organisasi didefinisikan sebagal suatu keadaan saat
seorang Individu memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya
serta berniat memelihara keanggotaannya dalam organisasi itu (Robbins, 2014).

Komitmen sebagai kontrak, perjanjian (keterikatan) untuk melaksanakan sesuatu

(Ali, 2019).
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Senada dengan pendapat tersebut, (Cooper, Cary, & Makin, 2015)
menyatakan bahwa komitmen merupakan suatu keadaan untuk tetap
mempertahankan hubungan, yang meliputi ketergantungan dan kepercayaan
individu sehinggatidak akan meninggalkan hubungan tersebut.

Adapun menurut (Suwatho & Priansa, 2018) komitmen afektif
didefiniskan sebaga keinginan karyawan untuk tetap menjadi bagian dari
organisasi, dengan pertimbangan bahwa jika ia keluar, maka ia akan menghadapi
resiko kerugian. Komitmen afektif berkaitan dengan hubungan emosiona anggota
terhadap organisas, identifikkasi dengan organisasi, dan keterlibatan anggota
dengan kegiatan di organisasi.Sebagai keinginan untuk tetap menjadi anggota
organisas karena keterikatan emosional pada, dan keterlibatan dengan
organisasi.Merekatinggal karena mereka menginginkan.

Berdasarkan teori di atas dapat dismpulkan bahwa Komitmen afektif
merupakan ide atau pemikiran karyawan tentang kerugian yang mungkin dihadapi
jika keluar dari perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen afektif akan
cenderung untuk tetap dalam satu organisasi karena mereka mempercayai
sepenuhnya misi yang dijalankan organisasi. Serta Kecenderungan yang dimiliki
sesorang karyawan dengan komitmen afektif yang tinggi dapat menunjukkan rasa
memiliki atas perusahaan.
2.1.4.2 Karakteristik Affective Commitment

Karyawan yang memiliki komitmen afektif adalah mereka yang memiliki
keterikatan emosional yang kuat terhadap organisasi tempat mereka bekerja.
Mereka mengembangkan ikatan emosional yang positif dengan perusahaan dan

merasakan rasa keterikatan, kebanggaan, dan kepuasan yang tinggi terhadap
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pekerjaan mereka. Berikut adalah beberapa karakteristik karyawan yang

berkomitmen afektif beserta penjelasannya (Meyer & Herscovitch, 2011):

1) Loyalitas
Karyawan yang berkomitmen afektif cenderung memiliki tingkat loyalitas yang
tinggi terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Mereka merasa terikat secara
emosional dan ingin berkontribusi secara positif untuk keberhasilan organisasi.
Mereka berusaha untuk tetap setia pada perusahaan dan memprioritaskan
kepentingan organisasi di atas kepentingan pribadi.

2) ldentifikasi dengan organisasi
Karyawan yang berkomitmen afektif merasa bahwa nilai-nilai, tujuan, dan
budaya organisasi sgjalan dengan nilai dan identitas pribadi mereka. Mereka
merasa terhubung dengan visi dan misi perusahaan dan memiliki kesesuaian
nila yang kuat. Identifikasi yang tinggi dengan organisass memperkuat
komitmen afektif karyawan.

3) Kepuasan kerja
Karyawan yang berkomitmen afektif cenderung merasa puas dengan pekerjaan
mereka. Mereka menikmati tugas dan tanggung jawab mereka, merasa diakui
dan diharga atas kontribus mereka, serta memiliki hubungan kerja yang
positif dengan rekan kerja dan atasan. Kepuasan kerja yang tinggi menjadi
faktor penting dalam membangun komitmen af ektif.

4) Keterlibatan yang tinggi
Karyawan yang berkomitmen afektif cenderung terlibat secara aktif dalam
pekerjaan mereka. Mereka memiliki motivasi intrinsk yang tinggi dan

berusaha untuk memberikan yang terbaik. Mereka terlibat dalam inisiatif
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organisasi, berbagi ide, dan berkontribusi secara kreatif untuk mencapai tujuan
bersama

5) Stabilitas emosional
Karyawan yang berkomitmen afektif memiliki stabilitas emosional yang tinggi.
Mereka mampu mengatas tantangan dan tekanan dengan baik,
mempertahankan sikap yang positif, dan tetap fokus pada tujuan organisasi.
Stabilitas emosional membantu mereka tetap berkomitmen dalam jangka
panjang.

2.1.4.3Faktor yang M empengar uhi Affective Commitment

Secara garis besar menurut (Pathan, Natsir, & Adda, 2016) faktor yang
mempengaruhi komitmen afektif yaitu :

1) Karakteristik individu adalah minat, sikap, dan kebutuhan yang dibawa
seseorang dalam situasi kerja. Atau ciri-ciri seseorang yang menggambarkan
keadaan individu tersebut yang sebenarnya dan membedakannya dari individu
yang lain.

2) Karakteristik organisasi yaitu perilaku suatu organisasi terhadap kondis yang
ada diluar organisasi maupun didalam organisasi itu sendiri. Sebagai salah satu
yg mempengaruhi komitmen afektif dalam pengambilan keputusan pada
organisasi.

3) Pengalaman kerja adalah proses pembentukan pengetahuan atau keterampilan
tentang metode suatu pekerjaan dalam organisasi. Karena Kketerlibatan

karyawan tersebut dalam melaksanakan tugasnya.
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Sedangkan menurut (Yusuf & Syarif, 2018) bahwa faktor yang
mempengaruhi komitmen afektif yaitu :

1) Karakteristik organisas yaitu yang mempengaruhi komitmen afektif dengan
cara bagaimana pimpinan mengambil kebijakan dalam perusahaan.

2) Karakteristik pribadi yang mempengaruhi komitmen afektif , antara lain
variabel demografis, seperti gender, usia, tingkat pendidikan, dan masa kerja,
serta variabel seperti kepribadian, dan nilai yang di anut.

3) Dukungan organisasi yaitu adanya komitmen secara emosiona terhadap
karyawan kepada organisasinya, yang mana pendekatan ini mengasumsikan
bahwa untuk memenuhi kebutuhan emosi sosial dan untuk menilai kesiapan
organisasi untuk memberi penghargaan terhadap peningkatan usaha karyawan
akan membentuk sebuah kepercayaan dasar mengenai sgjauh mana organisasi
menilai kontribusi karyawan dan peduli terhadap kesgahteraan karyawan.
Definisi inilah yang membentuk persepsi dukungan organisasi.

2.1.4.41ndikator Affective Commitment

Menurut (Umam, 2012) indikator komitmen afektif terdiri dari kejujuran,
kemahiran dan kelekatan emosional, berikut penjelasannya:

1) Kepedulian pada Organisasi
Karyawan peduli terhadap masalah yang terjadi dalam perusahaan, yaitu
manfaat, dan kenyamanan yang dirasakan pada seseorang yang memiliki
komitmen afektif akan mendorong mereka untuk tetap peduli dan tetap

kompeten dalam menjaankan peran mereka dalam pekerjaan.
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2) Rasa Memiliki
Karyawan menunjukan rasa memiliki terhadap organisasi, yaitu Seseorang
yang cenderung menunjukkan hubungan yang erat terhadap organisasi dan
memiliki keyakinan di dalam diri sesorang untuk tetap berada di dalam
organisasi.
3) Kelekatan Emosional
Karyawan memiliki kelekatan emosional terhadap perusahaan, yaitu individu
dengan komitmen afektif yang tinggi memiliki kedekatan emosional yang erat
terhadap organisasi. Hal ini berarti bahwa individu tersebut akan memiliki
motivasi dan keinginan untuk tetap berkontribusi terhadap organisasi.
4) RasaBahagia
Karyawan merasa bahagia bekerja dalam organisasi, yaitu keinginan mereka
untuk tetap tinggal pada organisasi karena mereka meninginkan.Dapat sebagal
alasan emosional berupa persahabatan dan perassan senang ketika
menyel esaikan tugas pekerjaan.
Sedangkan menurut (Pathan et al., 2016) ada beberapa indikator yang
dapat menjadi alat ukur pada komitmen afektif, diantaranya sebagai berikut :
1) Pimpinaan memprioritaskan kesejahteraan karyawan
2) Mendalami pengetahuan dalam peningkatan kinerja

3) Kgjujuran karyawan
4) Kemahiran dalam berorganisasi



2.2 Kerangka Konseptual
2.2.1 Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Innovative Work
Behavior

Untuk mengembangkan perilaku inovatif serta meghasilkan sumber daya
manusia yang baik dan berkualitas agar menjadikan pondas untuk sebuah
perusahaan maka organisasi harus mampu membangun hubungan yang kuat
antara pemimpin dan anggota tim. Salah satu pendekatan yang dapat diterapkan
dalam memperkuat hubungan tersebut adalah melalui konsep Leader-Member
Exchange (LMX) (Ghozali & Hadi, 2021). LMX adalah suatu teori yang
menekankan pentingnya hubungan yang terbentuk antara seorang pemimpin
dengan setiap anggota timnya.

Dalam konteks ini, penting bagi organisasi untuk memahami bahwa setiap
anggota tim memiliki peran dan potensi yang berbeda. Dengan menerapkan
prinsip LMX, pemimpin dapat membangun hubungan yang lebih erat dengan
anggota tim yang dapat berdampak positif pada produktivitas dan inovasi (Graen
& Uhl-Bien, 1995). Pemimpin yang menjalin hubungan yang baik dengan anggota
timnya cenderung memberikan dukungan lebih terhadap ide-ide inovatif yang
digjukan oleh anggota tim. Mereka mungkin memberikan saran konstruktif,
memberikan sumber daya yang dibutuhkan, dan menciptakan lingkungan yang
memfasilitasi eksperimen dan pengembangan ide baru.

Ha ini sgjalan dengan penelitian yang dilakukan (Wijaya, 2018);

(Sahaming, Sariwulan, Suherman, & Hamidah, 2022) dan (Mete, 2020) yang
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menyatakan Leader member exchange berpengaruh terhadap perilaku kerja

inovatif.

2.2.2 Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Perceived Organizational
Support

Leader member exchange yang baik merupakan bentuk hubungan sikap
atasan terhadap bawahan pada in-group yang meliputi adanya saling percaya,
adanya saling ketergantungan yang bersifat informal, komunikasi yang terbuka,
kepuasan kerja dan adanya dukungan. Dengan adanya hal tersebut, karyawan akan
membentuk sebuah kepercayaan dasar mengenai sejauh mana organisasi menilai
kontribus karyawan dan peduli terhadap kesegjahteraan karyawan, definisi inilah
yang membentuk persepsi dukungan organisasi atau perceived organizational
support (Rhoades & Eisenberger, 2002).

LMX juga dapat mempengaruhi distribusi sumber daya dan kesempatan di
dalam tim atau organisasi. Pemimpin yang memiliki hubungan yang baik dengan
anggota timnya mungkin lebih cenderung memberikan akses ke informas,
peluang pengembangan, dan tanggung jawab yang lebih besar. Anggota tim yang
mendapatkan akses ini kemungkinan besar akan merasakan bahwa organisas
memberikan dukungan yang konkret dan nyata terhadap perkembangan karir dan
kesgjahteraan mereka. Hal ini sgjalan dengan penelitian yang dilakukan (Noor &
Jufrizen, 2023) dan (Fitriana, Kurniawan, & Kusuma, 2024) yang menyatakan

Leader member exchange berpengaruh terhadap perceived organizational support.
2.2.3 Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Affective Commitment

Salah satu dari banyak faktor yang dapat meningkatkan komitmen afektif

adalah leader- member exchange (LMX). Menurut (Yukl, 2013) LMX adalah
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hubungan saling mempengaruhi antara atasan dan bawahan, LMX tidak melihat
perilaku atasan atau bawahan sgja namun lebih menekankan pada kualitas
hubungan yang terbentuk dari interaks keduanya. Penelitian yang dilakukan oleh
(Casimir, Keith, Wang, & Ooi, 2014), yang menyatakan bahwa peningkatan
kualitas hubungan antara atasan dan bawahan akan meningkatkan komitmen
afektif yang dimiliki karyawan. (Gerstner & Day, 1997) menjelaskan beberapa
pengaruh LMX terhadap organisasi, salah satu dari pengaruh tersebut adalah
terbentuknya komitmen afektif. Semakin baik hubungan antara atasan bawahan
yang terbentuk maka semakin besar pula komitmen afektif yang dimiliki
karyawan.

Karyawan yang memiliki hubungan kerja timbal balik yang baik dengan
atasannya memiliki rasa nyaman serta aman di lingkungan organisasi tempat
mereka bekerja, sehingga akan mempengaruhi komitmen afektif karyawan.
Karyawan dengan kualitas hubungan yang baik juga cenderung percaya dan
meyakini nilai- nila yang ditanamkan oleh atasan sebagai perwakilan dari
organisas, sehingga tujuan dari karyawan dapat bersinergi dengan tujuan
organisasi. Hal ini sgjalan dengan penelitian yang dilakukan (Noor & Jufrizen,
2023); (Harthantyo & Rahardjo, 2017); dan (Vernanda, 2019) yang menyatakan
Leader member exchange berpengaruh terhadap affective commitment.

2.2.4 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Innovative Work
Behavior

(Rosyiana, 2019) menjelaskan bahwa terdapat dua faktor yang dapat

mempengaruhi munculnyaperilaku inovatif pada karyawan, yaitu personal dan

lingkungan. Faktor personal terdiri dari persepsi dukungan organisas dan
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kompetens kerja, sertapada faktor lingkungan terdiri dari budaya inovatif dan
kontrak psikologis karyawan. Pada konteks organisasi, dukungan yang diperoleh
karyawan dari perusahaan tempatnya bekerja menjadi sangat penting bagi
peningkatan perilaku inovatif karyawan. Hal ini sgjalan dengan hasil penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh (Dogru, 2018) dengan judul penelitian yaitu
“The Relationship between Perceived Support and Innovative Behavior:
Analyzing the Mediating Role of Work Engagement” menunjukkan hasil bahwa
karyawan yang merasa organisasinya mendukung ide-ide inovatif atau upaya yang
lebih terkait kinerja, saran atau pencapaian, dan memberikan penghargaan kepada
karyawannya, maka karyawan tersebut akan lebih bersemangat untuk
menunjukkan perilaku inovatifnya.

Perusahaan yang inovatif akan menganggap bahwa karyawan merupakan
hal yang penting dan sebagai sumber inovasi, sehingga perusahaanakan terus
mencari cara untuk mendorong karyawan yang bekerja di perusahaannya agar
senantiasa bersedia untuk terus berinovas (Patterson, Kerrin, & Roissard, 2009).
Oleh karena itu, organisasi perlu untuk terus memberikan dukungan penuh kepada
karyawannya, karena karyawan yang merasa dirinya telah memeroleh dukungan
dari organisasi tempatnya bekerja, maka mereka akan cenderung memberikan
kinerjaterbaiknya dan dapat meningkatkan perilaku inovatifnya.

2.2.5 Pengar uh Affective Commitment Terhadap Innovative Work Behavior

(Li & Zheng, 2014) mengemukakan salah satu faktor perilaku inovatif
pada karyawan adalah komitmen organisasi. Organisasi membantu individu untuk
menumbuhkan dan membangun komitmen dengan memberikan berbagai sumber

daya yang dibutuhkan. Kemudian, komitmen organisasi tersebut akan membentuk
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unsur-unsur perilaku inovatif yang sejalan dengan harapan bagi suatu perusahaan
yang membutuhkan perilaku positif dari individu sebagai karyawan.

Komitmen organisasi terdiri dari aspek komitmen afektif, dimana individu
mengalami keterikatan emosional dan keterlibatan dalam suatu organisasi. Hal
tersebut membuat individu untuk tetap berada dalam organisasi atas dasar
keinginannya sendiri. Kontak psikologis yang dirasakan karyawan dalam hal
tingkat komitmen organisasinya, menentukan apakah karyawan tersebut dapat
terlibat dalam kegiatan inovas. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (S Nazir,
Shafi, Atif, Qun, & Abdullah, 2018) (Abdullah, Ling, Ping, & Yusoff, 2016),
(Siregar, Suryana, Ahman, & Senen, 2019), menunjukkan bahwa keadilan
distributif berpengaruh positif terhadap komitmen afektif karyawan.

2.2.6 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Affective
Commitment

Pada sebuah organisasi, komitmen merupakan sebuah faktor penting
dalam mencapal tujuan organisasi tersebut. Untuk itu, suatu organisasi harus
menstimulasi perasaan kesetiaan karyawannya dan ini harus ditanamkan pada
setigp individu diorganisasi tersebut. Usaha-usaha dalam menciptakan komitmen
karyawan perlu terus ditumbuh kembangkan oleh suatu organisasi. Salah satu cara
untuk menciptakan komitmen adalah melalui perceived organizational support.
(Gokul, Sridevi, & Srinivasan, 2012) mengatakan bahwa bila karyawan merasa
organisass mendukung karyawan, maka karyawan cenderung untuk lebih
berkomitmen kepada organisasinya.

Dukungan organisas dapat mempengaruhi komitmen dalam diri

karyawan, namun tiap karyawan akan mempunyai perseps yang berbeda-beda
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atas dukungan yang organisas berikan. Hal ini sgaan dengan penelitian
terdahulu yang telah dilakukan oleh (Gokul et al., 2012) serta (Colakoglu, Culha,
& Atay, 2010). Dalam penelitiannya ditemukan bahwa perceived organizational
support memiliki pengaruh yang kuat terhadap komitmen afektif. Dengan kata
lain, semakin besar dukungan yang organisasi berikan terhadap karyawan, maka
rasa ikatan emosional dalam diri karyawan akan meningkat dengan organisasi

karena karyawan merasa dirinya dihargai dan dipedulikan oleh organisasi.

2.2.7 Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Innovative Work
Behavior Melalui Percelved Organizational Support

Pengaruh leader-member exchange (LMX) terhadap Innovative Work
Behavior (IWB) dapat dipahami melalui mekanisme medias dari Perceived
Organizational Support (POS). Dalam konteks ini, LMX menjadi faktor utama
yang membentuk kualitas hubungan antara pemimpin dan anggota tim, yang pada
gilirannya dapat mempengaruhi tingkat inovasi perilaku kerja. Dengan adanya
persepsi dukungan organisasional (POS) sebagai mediator, hubungan ini menjadi
lebih kompleks dan bermakna.

POS, sebagai mediator, berperan penting dalam menghubungkan kualitas
hubungan LM X dengan tingkat inovas perilaku kerja. Ketika anggota tim merasa
didukung oleh organisasi, mereka cenderung lebih termotivasi untuk berpartisipasi
dalam perilaku kerja inovatif. Dukungan organisasional menciptakan rasa
keamanan psikologis dan kepercayaan, yang pada gilirannya merangsang individu
untuk menghasilkan ide-ide baru, mengambil risiko, dan mencoba pendekatan

kerjayang lebih kreatif.
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Daam penelitian oleh (Zaman, Butt, & Qureshi, 2020); dan (Sajjad Nazir,
Qun, Hui, & Shafi, 2018) mereka menemukan bahwa LMX secara positif
mempengaruhi POS, dan POS kemudian memediasi pengarun LMX terhadap
IWB. Hasll pendlitian ini menunjukkan bahwa melalui mekanisme perseps
dukungan organisasional, hubungan antara pemimpin dan anggota tim dapat

menjadi pendorong yang kuat untuk memotivasi perilaku kerjainovatif.

2.2.8 Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Innovative Work
Behavior M elalui Affective Commitment

Kualitas hubungan yang baik antara pemimpin dan anggota tim dalam
kerangka LM X menciptakan ikatan emosional yang disebut affective commitment.
Affective commitment mencerminkan tingkat keterikatan emosional seseorang
terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Dalam konteks ini, LM X yang positif
dapat meningkatkan affective commitment, karena anggota tim merasa dihargai,
didukung, dan memiliki hubungan yang kuat dengan pemimpin mereka.

Affective commitment, sebagai mekanisme mediasi, memainkan peran
kunci dalam menghubungkan kualitas hubungan LMX dengan tingkat inovasi
perilaku kerja. Individu yang memiliki tingkat affective commitment yang tinggi
terhadap organisasi cenderung memiliki motivas internal yang kuat untuk
memberikan kontribusi maksimal. Mereka merasa terikat secara emosional dan
memiliki keinginan yang lebih besar untuk berinovasi demi kesuksesan organisasi.

Daam konteks penelitian yang relevan, penelitian oleh (Ratnasari &
Woulansari, 2019) menemukan Kketerikatan dapat memediasi hubungan antara
LMX dan inovasi perilaku kerja. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat

keterikatan emosional yang tinggi terhadap organisasi dapat menjadi pendorong
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yang signifikan dalam menghubungkan hubungan interpersonal dengan pemimpin
(LMX) dengan perilaku kerjainovatif.

Berdasarkan penjelasan diatas, dengan menyesuaikan pada penelitian-
penelitian sebelumnya maka dapat digambarkan hubungan antara leader member
exchange terhadap innovative work behavior dengan perceived organization

support dan affective commitment sebagai sebagai berikut:

Perceived
Organizational
Support

Innovative Work
Behavior

Leader Member
Exchange

Affective
Commitment

Gambar 2.1. Kerangka K onseptual

2.3 Hipotesis

Hipotesis mengandung pernyataan mengenai relasi antara dua variabel
atau lebih sesuai dengan teori. Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang
telah dikemukakan diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
1. Leader member exchange berpengaruh terhadap innovative work behavior

pada PT Perkebunan Nusantara IV-Medan.

2. Leader member exchange berpengaruh terhadap perceived organizational

support pada PT Perkebunan Nusantara |V-Medan.
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. Leader member exchange berpengaruh terhadap affective commitment Pada
PT Perkebunan Nusantara IV-Medan.

. Perceived organizational support berpengaruh terhadap innovative work
behavior pada PT Perkebunan Nusantara IV -Medan.

. Affective commitment berpengaruh terhadap innovative work behavior pada PT
Perkebunan Nusantara | V-Medan.

. Perceived organizational support berpengaruh terhadap Affective commitment
pada PT Perkebunan Nusantara |V-Medan.

. Leader member exchange berpengaruh terhadap innovative work melalui

Perceived organizational support pada PT Perkebunan Nusantara IV -Medan.

. Leader member exchange berpengaruh terhadap innovative work melaui

Affective commitment pada PT Perkebunan Nusantara IV -Medan.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Di dalam penelitian ini digunakan metode asosiatif dan kuantitatif.
Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang berupaya untuk mengkaji
bagaimana suatu variabel memiliki keterkaitan atau berhubungan dengan variabel
lain, atau apakah suatu variablel dipengaruhi oleh variabel lainnya. Alasan
memilih penelitian asosiatif sebagai metode penelitian disebabkan karena untuk
meneliti data yang bersifat pengaruh antara dua variabel atau lebih (Juliandi, Irfan,
& Manurung, 2015).

Metode penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan
pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel
tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random,
Metode ini disebut dengan metode kuantitatif karena data penelitian berupa

angka-angka dan analisis menggunakan statistik (Sugiyono, 2016).

3.2 Definisi Operasional
Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang

menjadi defenisi operasional dalam penelitian ini meliputi:
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Tabel 3.1. Definis Operasional

No

Variabd

Definisi

Indikator

I nnovative Work
Behavior (Y)

Perilaku kerja inovatif merupakan
perilaku individu yang memiliki
tujuan untuk dapat mencapa inisiasi
dan pengenadan vyang disengga
tentang ide/gagasan, proses, produk
atau prosedur yang baru dan
bermanfaat (Jeroen & Hartog, 2010).

1) Idea Exploration

2) |dea Generation

3) ldea Championing
4) ldea Implementation

(Jeroen & Hartog, 2010)

Leader Member
Exchange (X)

Leader Member Exchange melihat
kualitas hubungan antara pemimpin
dan bawahan yang berada dalam
kontinum kualitas leader Member
Exchange tinggi sampa dengan
kualitas leader Member Exchange
rendah (Pramastuti & Widodo, 2015).

1) Respect
2) Trust
3) Obligation

(Wibowo & Sutanto, 2013)

Perceived
Organizational
Support (Z1)

Percelved organizational  support
adalah persepsi karyawan terhadap
bagaimana suatu organisasi
menghargai segala kontribusi  dan
peduli atas kesegjahteraan karyawannya
(Tjahyono & Chirstanto, 2017)

1) Penghargaan

2) Pengembangan

3) Kondis Kerja

4) Kesgjahteraan karyawan

(Rhoades & Eisenberger,
2002)

Affective
Commitment
(Z22)

Menurut (Suwatno & Priansa, 2018)
komitmen afektif didefinisikan sebagai
keinginan karyawan untuk tetap
menjadi bagian dari organisasi, dengan
pertimbangan bahwa jika ia keluar,
maka ia akan menghadapi resiko
kerugian.

1) Kepedulian pada
Organisasi

2) RasaMemiliki

3) Kelekatan Emosiona

4) RasaBahagia

(Umam, 2012)

3.3 Tempat dan Waktu Penélitian

3.3.1 Tempat Penelitian

Tempat penelitian dalam penelitian ini adalah PT Perkebunan Nusantara

IV-Medan. J. Letjen Suprapto No.2, Hamdan, Kec. Medan Maimun, Kota

Medan, Sumatera Utara 20212.
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3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu Penelitian dilaksanakan mulai bulan Desember 2023 sampai
dengan April 2024. Untuk rincian pelaksanaan penelitiandapat di liat pada tabel
berikut :

Tabel 3.2. Jadwal Pendlitian

Waktu Penelitian
No Kegiatan Penedlitian Des Jan Feb Mar Apr
2023 2024 2024 2024 2024
112[3]4[1]2|3[4]1]2]3[4]1]2[3]4[1]2[3]4
Persiapan
a. Observas
1 | a ldentifikasi masalah
b. Pengajuan Judul
c. Penyusunan Proposal
Pelaksanaan

a. Bimbingan Proposal

b. Seminar Proposal

c. Revisi Proposal

Penyusunan L aporan

a. Pengebaran Angket

b. Pengumpulan Data

c. Penyusunan Skripsi

d. Sidang Skripsi

3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populas
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek
yang mempunyai kualitas dan karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelgari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2016). Populasi
yang berada di PT Perkebunan Nusantara IV-Medan Medan sebanyak 311

karyawan.
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Tabel 3.3. Jumlah Karyawan PT. Perkebunan Nusantara |V Medan

NO NAMA BAGIAN Jumlah
1 | Keuangan Dan Akuntansi 34
2 | Optimalisasi Anak Perusahaan Dan Aset 27
3 | Pengadaan Dan Umum 57
4 | Perencanaan Dan Sustainability 15
5 | Satuan Pengawasan Intern 20
6 | Sumber DayaManusia 23
7 | Sekretariat Perusahaan 49
8 | Tanaman 40
9 | Teknik Dan Pengolahan 46

Jumlah 311

Sumber : Personalia PT. Perkebunan Nusantara IV-Medan
3.4.2 Sampe
Menurut (Sugiyono, 2016) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik oleh populasi tersebut. Sampel pada penelitian ini  diambil
berdasarkan metode sampel acak (random sampling) dengan menggunakan
metode teknik simple random sampling. Oleh karena populas telah diketahui

jumlahnya maka untuk menentukan jumlah sampel digunakan rumus slovin

sebagai berikut:
N
n=
1+N.¢€
Dimana
n = Ukuran Sampel
N = Ukuran Populasi
e = Presentase (10%) kelonggaran, tolerans ketidak telitian karena
kesalahan pengambilan sampel
311
n=
1+311.(0.1)?
n= 75,66

Jadi berdasarkan perhitungan diatas didapatkan sampel dalam penelitian

ini sebesar 76 orang.



Tabel 3.4. Penentuan Strata Sampel
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NO NAMA BAGIAN Jumlah Populasi | Jumlah Sampel
1 | Keuangan Dan Akuntansi 34 76x34/311=8
2 | Optimalisasi Anak Perusahaan Dan Aset 27 76x27/311=7
3 | Pengadaan Dan Umum 57 76x57/311=13
4 | Perencanaan Dan Sustainability 15 76x15/311=4
5 | Satuan Pengawasan Intern 20 76x20/311=5
6 | Sumber DayaManusia 23 76x23/311=6
7 | Sekretariat Perusahaan 49 76x49/311=12
8 | Tanaman 40 76x40/311=10
9 | Teknik Dan Pengolahan 46 76x46/311=11

Jumlah 311 76

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Sebelum dilakukan pengumpulan data, seorang peneliti harus terlebih

dahulu untuk menentukan cara pengumpulan data apa yang akan digunakan

digunakan. Teknik pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini,

yaitu menggunakan kuisioner. Kuesioner merupakan pertanyaan/pernyataan yang

disusun peneliti untuk mengetahui pendapat/persepsi responden penelitian tentang

suatu variabel yang diteliti, angket dapat digunakan apabila jumlah responden

penelitian cukup banyak (Juliandi et a., 2015). Kuesioner yang diberikan pada

responden diukur dengan skala likert yang terdiri dari lima pernyataan dengan

rentang mulai dari “sangat setuju” sampai “sangat tidak setuju”, setiap jawaban

diberi bobot nilai:

Tabel 3.5 SkalaLikert

No Pertanyaan Bobot
1 Sangat Setuju 5

2 Setuju 4

3 Netral 3

4 Tidak Setuju 2

5 Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: (Juliandi et a., 2015)
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3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data penelitian ini menggunakan analisis statistik yakni
Partial Least Square (PLS) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path)
dengan variabel laten. Analisis ini sering disebut sebaga generasi kedua dari
analisis multivariate (I. Ghozali, 2013). Analisis persamaan struktural (SEM)
berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian model
pengukuran sekaligus pengujian model struktural.

Tujuan dari penggunaan Partial Least Square (PLS) vyaitu untuk
melakukan prediksi. Yang mana dalam melakukan prediks tersebut adalah untuk
memprediks hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu pendliti dan
penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk
melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indikator-
indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten
didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu
hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan
indikator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan
banyak asumsi dan data tidak harus berdistribus norma multivariate (indikator
dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model
yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan bantuan

software Smart PLS ver. 3 for Windows.
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Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu analisis
model pengukuran (outer model) serta analisis model struktural (inner model)
(Juliandi, 2018). Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang
dilakukan adalah sebagai berikut:

3.6.1 AnalisisMode Pengukuran (Outer Model)

Analisis model pengukuran (outer model) dilakukan untuk memastikan
bahwa measurement yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan
reliabel). Dalam analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten
dengan indikator-indikatornya. Menurut (Juliandi, 2018) Analisis model
pengukuran/measurement model analysis (outer model) menggunakan dua
pengujian, antara lain: convergent validity, discriminant validity, composite
reliability, dan cronbach alpha.

1) Convergent Validity
Berhubungan dengan prinsip bahwa pengukurpengukur dari suatu konstruk
seharusnya berkorelasi tinggi (Ghozali, 2013). Ukuran refleksif individual
dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,70 dengan konstruk yang diukur. Namun
menurut Chin ( 1998) dalam (Ghozali, 2013) untuk penelitian tahap awal dari
pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup
memadai.

2) Discriminant Validity
Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan
crossloading pengukuran dengan konstruk. (Ghozali, 2013) menyatakan bahwa

pengukuran ini dapat digunakan untuk mengukur reliabilitas component score



50

variabel laten dan hasilnya lebih konservatif dibanding dengan composite

reliability. Direkomendasikan nilai AVE harus lebih besar dari nilai 0,50.
3) Cronbach Alpha

Cronbach alpha harus > 0.70 untuk confirmatory research, dan > 0.60 masih

dapat diterima untuk exploratory research (Hair et al., 2021).
4) Composite Reliability

Composite reliability harus > 0.70 untuk confirmatory research, 0.60-0.70

masih dapat diterima untuk exploratory research (Hair et all., 2021).
3.6.2 AnalisisModel Struktural (Inner Model)

Analisis model struktural (inner model) biasanya juga disebut dengan
(inner relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive
theory. Analisis model struktural (inner model) menggunakan tiga pengujian
antara lain (1) R-square; (2) F-square; (3) pengujian hipotesis yakni (a) direct
effect; (b) indirect effect; dan (c) total effect. (Hair et al., 2021).
3.6.2.1 R-Square
R-Sguare adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen).
Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Kriteria dari
R-Sguare adalah:
1) Nilai (adjusted) = 0.75 — model adalah substantial (kuat).
2) Nilal (adjusted) = 0.50 — model adalah moderate (sedang).

3) Nilai (adjusted) = 0.25 — model adalah weak (Iemah) (Hair et all., 2021).
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3.6.2.2 f2 Effect Size (f-Square)
f2 Effect Sze (f-Square) adalah ukuran yang digunakan untuk menilai
dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap
variabel yang dipengaruhi (endogen). Perubahan nilai R?saat variabel eksogen
tertentu dihilangkan dari model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluas
apakah variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk
endogen (Juliandi, 2018). Kriteria f-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah
sebagai berikut:
1) Jikanilai f2 = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen.
2) Jika nilai f2 = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen
terhadap endogen.
3) Jkanila f2=0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.
3.6.2.3 Pengujian Hipotesis
Pengujian Hipotesis (hypotesis testing) mengandung tiga sub andlisis,
antaralain: (a) direct effect; (b) indirect effect; dan (c) total effect.
1) Direct Effects (Pengaruh Langsung)
Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen). Kriteria untuk pengujian hipotesis direct effect
adalah dengan melihat nilai probabilitas/signifikans (P-Value): (1) Jika nilai
P-Values < 0.05, maka signifikan; dan (2) Jika nilai P- Values > 0.05, maka

tidak signifikan (Juliandi, 2018).
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2) Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)
Tujuan andlisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap
variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu
variabel intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria menetukan
pengaruh tidak langsung (inder ct effect) (Juliandi, 2018) adalah : (1) jikanilal
P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator, memedias
pengaruh variabel eksogen (X) terhadap variabel endogen (Y). Dengan kata
lain, pengaruhnya adalah tidak langsung dan (2) jika nilai P-Values > 0.05,
maka tidak signifikan artinya variabel mediator (Z), tidak memediasi
pengaruh variabel eksogen (X) terhadap variabel endogen (Y). Dengan kata
lain, pengaruhnya adalah langsung.

3) Total Effect (Pengaruh Total)
Total effect merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) dan indirect

effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018).



BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1 Hasil Pendlitian
4.1.1 Deskrips Hasil Pendlitian

Penelitian ini dilakukan di PT Perkebunan Nusantara IV-Medan. Dalam
penelitian ini penulis mengolah angket dalam bentuk data yang terdiri dari 8
pernyataan untuk variabel innovative work behavior (Y), 6 pernyataan untuk
variabel leader member exchange (X), 8 pernyataan untuk variabel perceived
organizational support (Z1), dan 8 pernyataan untuk variabel affective
commitment (Z2). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada karyawan PT
Perkebunan Nusantara 1V-Medan yang berjumlah 76 orang sebagai sampel
penelitian dan dengan menggunakan skala likert dengan 5 (lima) opsi sebagai
berikut:

Tabel 4.1. Skala Likert

Per nyataan Bobot
Sangat setuju 5
Setuju 4
Kurang setuju 3
Tidak setuju 2
Sangat Tidak setuju 1

Ketentuan diatas berlaku dalam menghitung variabel X, Y dan Z. Jadi
untuk setiap responden yang menjawab angket maka skor tertingginya adalah 5
dan skor terendah adalah 1.
4.1.2 ldentitas Responden

Data di dalam tabel-tabel dibawah ini menunjukan identitas responden
yang terdiri dari jenis kelamin, usia, pendidikan, lama bekerja dan status

pernikahan.
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4.1.2.1 JenisKelamin
Identitas responden berdasarkan jenis kelamin dapat ditunjukkan pada
tabel berikut:

Tabel 4.2. |dentitas Responden Ber dasarkan Jenis Kelamin

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent

Valid | Laki-laki 49 64.5 64.5 64.5
Perempuan 27 35.5 35.5 100.0
Total 76| 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)

Dari tabel 4.2 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
49 (64,5%) orang karyawan laki-laki dan perempuan sebanyak 27 (35,5%) orang.
Bisa ditarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah
karyawan PT Perkebunan Nusantara |V-Medan yang berjenis kelamin laki-laki.
Hal ini menandakan bahwa lingkungan kerja di PT Perkebunan Nusantara IV-
Medan lebih condong pada pekerjaan yang umumnya |lebih banyak diisi oleh laki-
laki, baik dari segi fisk maupun teknis.
4.1.2.2Usa

Identitas responden berdasarkan usia dapat ditunjukkan pada tabel

dibawah ini:
Tabel 4.3. |dentitas Responden Berdasarkan Usia
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | 20-30 Tahun 23 30.3 30.3 30.3
31-40 Tahun 32 42.1 42.1 72.4
> 40 Tahun 21 27.6 27.6 100.0
Total 76| 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)

Dari tabel 4.3 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
32 (42,1%) orang karyawan yang berusia 31-40 tahun, 23 (30,3%) orang

karyawan yang berusia 20-30 tahun, dan 21 (27,6%) orang karyawan yang berusia
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di atas 40 tahun. Hal ini menandakan mayoritas karyawan berada pada rentang
usia 31-40 tahun, yang umumnya dianggap sebagal usia produktif dengan tingkat
energi dan pengalaman yang optimal untuk menjalankan tugas-tugas kerja.
4.1.2.3 Pendidikan Terakhir

Adapun identitas responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat
padatabel berikut ini:

Tabel 4.4. |dentitas Responden Ber dasar kan Pendidikan

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent

Valid | SMA/SMK 12 15.8 15.8 15.8

Diploma 5 6.6 6.6 224

Sarjana 59 77.6 77.6 100.0
Total 76| 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)

Dari tabel 4.4 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 59
(77,6%) orang karyawan yang berlatar belakang pendidikan Sarjana, 12 (15,8%)
orang karyawan yang berlatar belakang pendidikan SMA/SMK, dan 5 (6,6%)
orang karyawan yang berlatar belakang pendidikan Diploma. Bisa di Tarik
kessimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah karyawan yang
berlatar belakang pendidikan Sarjana. Hal ini menandakan perusahaan cenderung
merekrut karyawan dengan kualifikasi pendidikan yang tinggi, khususnya lulusan
Sarjana. Artinya perusahaan mengutamakan karyawan yang memiliki
pengetahuan dan keterampilan yang lebih mendalam.
4.1.2.4 LamaBekerja

Adapun identitas responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat pada

tabel berikut ini:
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Tabel 4.5. |dentitas Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | 1-5 Tahun 26 34.2 34.2 34.2
5-10 Tahun 39 51.3 51.3 85.5
> 10 Tahun 11 14.5 14.5 100.0
Total 76| 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)

Dari tabel 4.5 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 39
(51,3%) orang karyawan yang sudah bekerja selama 5-10 tahun, 26 (34,2%) orang
karyawan yang sudah bekerja selama 1-5 Tahun, dan 11 (14,5%) orang yang
bekerja selama lebih dari 10 tahun. Bisa di Tarik kesimpulan bahwa yang menjadi
mayoritas responden adalah karyawan yang sudah bekerja selama 5-10 tahun.
Karyawan dengan masa kerja 5-10 tahun umumnya sudah memiliki pengalaman
dan keahlian yang mendalam dalam bidang mereka. Mereka telah melaui
berbagai pelatihan dan pengalaman praktis yang membuat mereka lebih mahir
dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaan.
4.1.2.5 Status Pernikahan

Adapun identitas responden berdasarkan status pernikahan dapat dilihat
padatabel berikut ini:

Tabel 4.6. | dentitas Responden Berdasar kan Status Pernikahan

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Menikah 65 85.5 85.5 85.5
Belum Menikah 11 145 14.5 100.0

Total 76| 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)

Dari tabel 4.6 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 65
(85,5%) orang karyawan yang sudah menikah, dan 11 (14,5%) orang karyawan
yang belum menikah. Bisa di Tarik kessimpulan bahwa yang menjadi mayoritas

responden adalah karyawan yang sudah menikah. Karyawan yang sudah menikah
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cenderung memiliki kematangan emosiona dan stabilitas yang lebih tinggi, yang
dapat berdampak positif pada kinerja dan produktivitas mereka di tempat kerja.
4.1.3 Analisis Variabel Penelitian
4.1.3.1 Variabel Innovative Work Behavior (Y)
Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuens jawaban
responden tentang variabel innovative work behavior sebagai berikut:

Tabel 4.7. Skor Angket Untuk Variabel Innovative Work Behavior

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

F|% | F % F % F| % F| % F | %
1| 42 |553] 28| 368 6 | 79 | O 0 0| 0| 76 (100
2149|645/ 21| 276 6 | 79 | O 0 0| 0| 76 (100
3143|566/ 26| 342| 7| 92| 0 0 0| 0| 76 (100
4| 42 |553/ 281368 6| 79| 0 0 0| 0| 76 (100
5142|553 19| 25 | 12| 158 3| 39 | 0| O | 76 |100
6| 39 51,3 26| 342 | 11| 145| O 0 0| 0| 76 (100
7| 42 |553]/ 29| 382| 5| 66 | O 0 0| 0| 76 (100
8| 411539 30|395| 2| 26| 3| 390 0| 76 |100

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)
Dari Tabel 4.7 Diatas dapat dijelaskan mengena pernyataan dari variabel
innovative work behavior Bahwa:

1) Jawaban responden saya aktif mencari informasi baru dan mencoba pendekatan
baru dalam pekerjaan saya mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu
sebesar 55,3%.

2) Jawaban responden saya senang mencoba ide-ide baru dan melibatkan diri
dalam proyek-proyek inovatif mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebesar 64,5%.

3) Jawaban responden saya sering menghasilkan ide-ide kreatif untuk
memecahkan masalah atau meningkatkan proses kerja mayoritas responden

menjawab sangat setuju sebesar 56,6%.
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4) Jawaban responden saya secara aktif berpartisipas dalam sesi diskusi atau
pertemuan untuk berbagi ide-ide baru dengan rekan kerja mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebesar 55,3%.

5) Jawaban responden saya berperan sebaga advokat untuk ide-ide inovatif dan
berusaha untuk mendapatkan dukungan dan perhatian dari rekan kerja dan
atasan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 55,3%.

6) Jawaban responden saya merasa bertanggung jawab untuk mendorong
implementasi ide-ide inovatif dan mengatas rintangan yang mungkin timbul
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 51,3%.

7) Jawaban responden saya aktif terlibat dalam merancang dan menerapkan ide-
ide inovatif mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 55,3%.

8) Jawaban responden saya merasa bangga ketika ide-ide inovatif saya berhasil
diimplementasikan dan memberikan dampak positif mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebesar 53,9%.

4.1.3.2 Variabel Leader Member Exchange (X)

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban
responden tentang variabel leader member exchange sebagai berikut:

Tabel 4.8. Skor Angket Untuk Variabel Leader Member Exchange

Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS Jumlah
F | % F % F % F| % Fl % F %
1| 47 |618| 26 | 342 | 3 39 0 0 0 0 76 | 100
2| 51671 23| 303 | 2 2,6 0 0 0 0 76 | 100
3| 44 |579| 27| 35| 5 6,6 0 0 0 0 76 | 100
4| 53 1697 19 25 4 53 0 0 0 0 76 | 100
5| 46 | 605 26 | 342 | 4 53 0 0 0 0 76 | 100
6| 54 (711 17| 224 | 5 6,6 0 0 0 0 76 | 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)
Dari tabel 4.8 diatas dapat dijelaskan mengena pernyataan dari variabel

leader member exchange bahwa:
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1) Jawaban responden saya merasa bahwa atasan saya memberikan penghargaan
pada kontribusi saya dalam pekerjaan mayoritas responden menjawab sangat
setuju yaitu sebesar 61,8%.

2) Jawaban responden saya merasa dihargai oleh atasan saya sebagal anggota tim
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 67,1%.

3) Jawaban responden saya merasa percaya pada atasan saya dalam memberikan
arahan dan saran mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 57,9%.

4) Jawaban responden saya merasa bahwa atasan saya dapat diandalkan dalam
menjalankan tugas-tugasnya mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebesar 69,7%.

5) Jawaban responden saya merasa memiliki kewagjiban untuk membantu atasan
saya dalam mencapai tujuan tim mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebesar 60,5%.

6) Jawaban responden saya merasa terikat untuk memberikan kontribusi terbaik
saya pada pekerjaan tim mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar
71,1%.

4.1.3.3 Variabel Perceived Organizational Support (Z1)

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel perceived organizational support sebagai berikut:
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Tabel 4.9. Skor Angket Untuk Variabel Perceived Organizational Support

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

F|% | F % F % F| % F| % F | %
1| 47 |51,8/ 25| 329 4| 53 | 0 0 0| 0| 76 (100
2| 451592 26| 342| 5| 66 | O 0 0| 0| 76 (100
3142|553 281368 6| 79 | 0 0 0| 0| 76 (100
4| 49 |645/ 21| 276 6| 79 | O 0 0| 0| 76 (100
5143|566/ 26| 342| 7| 92 | 0 0 0| 0| 76 (100
6| 42 |553] 28| 368| 6 | 79 | O 0 0| 0| 76 (100
7| 46 |605 26| 342 | 4| 53| 0 0 0| 0| 76 (100
8| 43 566/ 30| 395| 3| 39| 0 0 0| 0| 76 (100

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)
Dari tabel 4.9 diatas dapat dijelaskan mengena pernyataan dari variabel
perceived organizational support bahwa:

1) Jawaban responden perusahaan memberikan penghargaan secara terbuka
kepada karyawan yang berprestasi mayoritas responden menjawab sangat
setuju yaitu sebesar 51,8%.

2) Jawaban responden saya merasa dihargai dan diakui atas kontribusi saya di
perusahaan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 59,2%.

3) Jawaban responden perusahaan memberikan kesempatan pengembangan diri
bagi karyawan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 55,3%.

4) Jawaban responden perusahaan memberikan program pelatihan dan
pengembangan yang bermanfaat bagi perkembangan karir saya mayoritas
responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 64,5%.

5) Jawaban responden perusahaan menyediakan fasilitas dan lingkungan kerja
yang nyaman dan aman mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar

56,6%.
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6) Jawaban responden saya merasa bahwa perusahaan memperhatikan
kesgahteraan karyawan dalam ha kondis kerja mayoritas responden
menjawab sangat setuju yaitu sebesar 55,3%.

7) Jawaban responden perusahaan memberikan paket kompensasi dan manfaat
yang memadai kepada karyawan mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebesar 60,5%.

8) Jawaban responden perusahaan memberikan dukungan dalam hal kesgjahteraan
fislk dan psikologis karyawan mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebesar 56,6%.

4.1.3.4 Variabd Affective Commitment (Z2)

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nila frekuensi jawaban
responden tentang variabel affective commitment sebagai berikut:

Tabel 4.10. Skor Angket Untuk Variabel Affective Commitment

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

F|% | F % F % F| % F| % F | %
1| 44 579 29| 382| 3| 39| 0 0 0| 0| 76 (100
21481632 251329 3| 39| 0 0 0| 0| 76 (100
3|42 |553| 34| 447| O 0 0 0 0| 0| 76 (100
439|513/ 33434 4| 53| 0 0 0| 0| 76 (100
5|48 (632 23(303| 5| 66 | O 0 0| 0| 76 (100
6| 50 (658 23| 303| 3| 39| 0 0 0| 0| 76 (100
7| 47 |618)/ 25| 329 4| 53| 0 0 0| 0| 76 (100
8| 45592 26| 342| 5| 66 | O 0 0| 0| 76 (100

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)
Dari tabel 4.10 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
affective commitment bahwa:
1) Jawaban responden saya merasa sangat peduli dengan kesuksesan dan
pertumbuhan perusahaan mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu

sebesar 57,9%.
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2) Jawaban responden saya merasa memiliki tanggung jawab pribadi untuk
memberikan kontribusi yang maksimal bagi perusahaan mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebesar 63,2%.

3) Jawaban responden saya merasa bahwa perusahaan adalah rumah kedua bagi
saya, dan saya merasa bertanggung jawab terhadap keberhasilannya mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebesar 55,3%.

4) Jawaban responden saya memiliki rasa kepemilikan dan keterikatan yang kuat
terhadap perusahaan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar
51,3%.

5) Jawaban responden saya memiliki ikatan yang kuat dengan rekan kerja dan
atasan saya di perusahaan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar
63,2%.

6) Jawaban responden saya merasa nyaman dan bahagia saat berada di lingkungan
kerja perusahaan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 65,8%.

7) Jawaban responden saya merasa bahagia dan puas dengan pekerjaan saya di
perusahaan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 61,8%.

8) Jawaban responden saya merasa energik dan semangat dalam melaksanakan
tugas-tugas saya di perusahaan mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebesar 59,2%.
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4.2 Analisis Data
4.2.1 Analisis Model Pengukuran / Measurement Model Analysis (Outer
Model)

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model)
menggunakan 4 pengujian, antara lain: convergent validity, discriminant validity,
composite reliability, dan cronbach alpha berikut ini hasil pengujiannya:

4.2.1.1 Convergent Validity

Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,70 dengan
konstruk yang diukur. Namun menurut (Ghozali, 2013) untuk penelitian tahap
awal dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5-0,6 dianggap cukup
memadai.

Tabel 4.11. Outer Loading

Affective Innovative Work Leader Member Perceived Organizational
Commitment Behavior Exchange Support

AC1l 0,745
AC2 0,733
AC3 0,700
AC4 0,728
AC5 0,770
AC6 0,767
AC7 0,741
AC8 0,717
IWB1 0,744
IWB2 0,726
IWB3 0,719
IWB4 0,791
IWB5 0,792
IWB6 0,704
IWB7 0,742
IWB8 0,755
LMX1 0,784
LMX2 0,750
LMX3 0,752
LMX4 0,844
LMX5 0,775
LMX6 0,784
POS1 0,710
POS2 0,730
POS3 0,745
POS4 0,710
POS5 0,791
POS6 0,707
POS7 0,785
POS8 0,742

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)
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Kesimpulan pengujian convergent validity adalah seluruh nilai loading di
atas 0,70, maka dapat dissmpulkan bahwasanya seluruh nilai loading sudah
memadai .
4.2.1.2 Discriminant Validity
refleksif dinilai

Merupakan model pengukuran dengan indikator

berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. (Ghozali, 2013)
menyatakan bahwa pengukuran ini dapat digunakan untuk mengukur reliabilitas
component score variabel laten dan hasilnya lebih konservatif dibanding dengan
composite reliability. Direkomendasikan nila AVE harus lebih besar dari nilai
0,70.

Tabel 4.12. Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE)
Affective Commitment 0,556
Innovative Work Behavior 0,537
Leader Member Exchange 0,533
Perceived Organizational Support 0,580

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)
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Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa nilai AVE (Average
Variance Extracted) untuk semua konstruk memiliki nilai > 0,50. Oleh karena itu
tidak ada permasalahan discriminant validity pada model yang diuji.
4.2.1.3 Cronbach Alpha

Cronbach alpha harus > 0.70 untuk confirmatory research, dan > 0.53
masih dapat diterima untuk exploratory research (Hair et al., 2021).

Tabel 4.13. Cronbach Alpha

Cronbach's Alpha
Affective Commitment 0,771
Innovative Work Behavior 0,774
Leader Member Exchange 0,759
Perceived Organizational Support 0,766

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)

Dengan melihat nilai cronbach alpha dari blok indikator yang mengukur
konstruk dapat disimpulkan dari tabel di atas seluruh konstruk memiliki
reliabilitas yang sudah sesuai dengan batas nilai minimum yang disyaratkan.
4.2.1.4 Composite Reliability

Composite reliability harus > 0.70 untuk confirmatory research, 0.53-0.70
masih dapat diterima untuk exploratory research (Hair et all., 2021).

Tabel 4.14. Composite Reliability

Composite Reliability
Affective Commitment 0,708
Innovative Work Behavior 0,736
Leader Member Exchange 0,718
Perceived Organizational Support 0,717

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)
Tabel di atas menunjukkan nilai composite reliability untuk semua
konstruk berada di atas nilai 0,70. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa

semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik.
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4.2.2 AnalisisModel Struktural / Structural Model Analysis (Inner Model)

Analisis model structural menggunakan 3 pengujian, antara lain: (1) R-
Square; (2) F-Sguare; (3) Hypothesis Test: Berikut ini hasil pengujiannya:

4.2.2.1 R-Square
Kriteria dari R-Square adalah: (1) jika nila (adjusted) = 0.75 —

model adalah substansial (kuat); (2) jika nilai (adjusted) = 0.50 — model adalah
moderate (sedang); (3) jika nilai (adjusted)= 0.25 — model adalah lemah (buruk)
(Juliandi, 2018).

Tabel 4.15. R-Square

R Square | R Square Adjusted
Affective Commitment 0,688 0,680
Innovative Work Behavior 0,718 0,707
Perceived Organizational Support 0,380 0,371

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)

Kesimpulan dari pengujian nilai R-quare Tabel 4.15 adalah sebagai
berikut: R-Square Adjusted jalur I = 0.707 Artinya kemampuan variabel X yaitu
leader member exchange dalam menjelaskan Y (innovative work behavior) adalah
sebesar 70,7 % dengan demikian model tergolong sedang. R-Sguare Adjusted
jalur 2 = 0.371 Artinya kemampuan variabel X yaitu leader member exchange
dalam menjelaskan Z1 (perceived organizational support) adalah sebesar 37,1%
dengan demikian model tergolong lemah. R-Square Adjusted jalur 111 = 0.680
Artinya kemampuan variabel X vyatu leader member exchange dalam
menjelaskan Z2 (affective commitment) adalah sebesar 68% dengan demikian

model tergolong sedang.
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4.2.2.2 F-Square

Pengukuran F-Sguare atau effect size adalah ukuran yang digunakan
untuk menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Perubahan nilai saat variabel
eksogen tertentu dihilangkan dari model, akan dapat digunakkan untuk
mengevaluas apakah variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada
konstruk endogen (Juliandi, 2018).

Kriteria F-Sguare menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut: (1) Jka
nila = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) Jika
nila = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap

endogen; dan (3) Jika nilai = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen

terhadap endogen.
Tabel 4.16. F-Square

Affective Innovative Work | Perceived

Commitment | Behavior Organizational Support
Affective Commitment 0,147
Innovative Work Behavior
Leader Member Exchange 0,143 0,011 0,612
Perceived Organizational Support 0,808 1,613

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)
Kesimpulan nilai F-Square dapat dilihat pada tabel diatas adalah sebagai
berikut:

1) Variabel X (leader member exchange) terhadap Y (innovative work behavior)
memiliki nilai = 0,011, maka efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap
endogen.

2) Variabel X (leader member exchange) terhadap Z1 (perceived organizational
support) memiliki nilai = 0,612 , maka efek yang besar dari variabel eksogen

terhadap endogen.
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3) Variabel X (leader member exchange) terhadap Z2 (affective commitment)
memiliki nilai = 0,143, maka efek yang kecil dari variabel mediator terhadap
endogen.

4) Variabel Z1 (perceived organizational support) terhadap Y (innovative work
behavior) memiliki nilai = 1,613, maka efek yang besar dari variabel eksogen
terhadap endogen.

5) Variabel Z2 (affective commitment) terhadap Y (innovative work behavior)
memiliki nilai = 0,147, maka efek yang kecil dari variabel mediator terhadap
endogen.

6) Variabel Z1 (perceived organizational support) terhadap Z2 (affective
commitment) memiliki nila = 0,808, maka efek yang besar dari variabel
mediator 1 terhadap mediator 2.

4.2.2.3 Pengujian Hipotesis

1) Direct Effects (Pengaruh Langsung)

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model
struktural. Tujuannya adalah menguji  signifikansi semua hubungan atau
pengujian hipotesis. Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan; dan Jika nilai
P- Values > 0.05, makatidak signifikan (Juliandi, 2018).

Tabel 4.15. Direct Effect

Original Sample Standard Deviation T Statistics P Values
Sample (O) Mean (M) (STDEV) (|IO/STDEV|)
Affective Commitment ->
Innovative Work Behavior 0,365 0.378 0178 2,055 0,040
Leader Member Exchange -
> Affective Commitment 0,268 0,235 0,098 2,724 0,007
Leader Member Exchange -
> Innovative Work Behavior 0476 0,460 0,136 4,556 0,000
Leader Member Exchange -
> Perceived Organizational 0,616 0,645 0,084 7,357 0,000
Support
Perceived Organizational 0,637 0,676 0,078 8,147 0,000
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Support -> Affective
Commitment

Perceived Organizational
Support -> Innovative Work 1,151 1,176 0,121 9,523
Behavior

0,000

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)

Koefisien jalur (path coefficient) dalam Tabel di atas memperlihatkan
bahwa seluruh nilai  koefisen jalur adalah positif (dilihat pada
TSatistic(|O/STDEV|)), antaralain:

1) X terhadap Y : nilai TStatistics(|O/STDEV|) = 4,556 dan P-Value = 0.000 <
0.05 artinya, pengaruh X (leader member exchange) terhadap Y (innovative
work behavior) adalah positif dan signifikan.

2) X terhadap Z1 : nila TSatistics(|O/STDEV|) = 7,357 dan P-Value = 0.000 <
0.05 artinya, pengaruh X (leader member exchange) terhadap Z1 (perceived
organizational support) adalah positif dan signifikan.

3) X terhadap Z2 : nilai TSatistics(|O/STDEV|) = 2,724 dan P-Value = 0.007 <
0.05 artinya, pengaruh X (leader member exchange) terhadap Z2 (affective
commitment) adalah positif dan signifikan.

4) Z1 terhadap Y : nilai TSatistics(|O/STDEV|) = 9,523 dan P-Value = 0.000 <
0.05 artinya, pengaruh Z1 (perceived organizational support) terhadap Y
(innovative work behavior) adalah positif dan signifikan.

5) Z2 terhadap Y dimediasi Y : nilai TStatistics(|O/STDEV]) = 2,005 dan P-Value
= 0.040 < 0.05 artinya, pengaruh Z2 (affective commitment) terhadap Y
(innovative work behavior) adalah positif dan signifikan.

6) Z1 terhadap Z2 : nilai TStatistics(|O/STDEV|) = 8,147 dan P-Value = 0.000 <
0.05 artinya, pengaruh Z1 (perceived organizational support) terhadap Z2

(affective commitment) adalah positif dan signifikan.
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Gambar 4.2. Hasil Uji Bootstrapping (Direct Effect)
Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2023)

2) Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Tujuan analisisindirect effect berguna untuk menguiji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel
intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria menetukan pengaruh
tidak langsung (inderct effect) (Juliandi, 2018) adalah :

1) Jka nila P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator,
memediasi pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Dengan kata
lain, pengaruhnya adalah tidak langsung.

2) Jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel mediator
tidak memedias pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel

endogen . Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung.
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Original Sample Standard Deviation T Statistics P
Sample (O) Mean (M) (STDEV) (|JO/STDEV]) Values
Leader Member Exchange ->
Affective Commitment -> 0,398 0,390 0,060 4,640 0,000
Innovative Work Behavior
Leader Member Exchange ->
Perceived Organizational
Support -> Innovative Work 0,709 0,762 0.142 4,985 0,000
Behavior
Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPL S 3 (2024)
Dengan demikian, dapat disimpulkan nilai indirect effect yang terlihat
padatabel 4.16 yaitu:

1) Pengaruh tidak langsung leader member exchange (X) -> perceived
organizational support (Z1) -> innovative work behavior (Y) nila
TSHatistics(|O/STDEV|) adalah 4,985, dengan P-Values 0.000 < 0.05
(signifikan), maka perceived organizational support memediasi pengaruh
leader member exchange terhadap innovative work behavior.

2) Pengaruh tidak langsung leader member exchange (X) -> affective commitment
(Z2) -> innovative work behavior (Y) nilai TSatistics(|O/STDEV|) adalah
4,640, dengan P-Values 0.000 < 0.05 (signifikan), affective commitment
memedias pengaruh leader member exchange terhadap innovative work
behavior.

3) Total Effect (Pengaruh Total)

Total effect (total efek) merupakan total dari direct effect (pengaruh

langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018).

Tabel 4.17. Total Effect

Original Sample Standard Deviation | T Statistics | P

Sample (O) Mean (M) (STDEV) (|IO/STDEV|) | Values
Affective Commitment ->
Innovative Work Behavior 0,365 0.378 0.178 2,055 0,040
Leader Member Exchange -
AT GO e 0,660 0,672 0,068 9,728 | 0,000
Leader Member Exchange -
Innovative Work Behavior 0,392 0,446 0.121 3,235 0,001
Leader Member Exchange -
Perceived Organizational 0:676 0645 f.06a =51 L
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Perceived Organizational

Support

Commitment

-> Affective 0,637 0,676 0,078 8,147

0,000

Perceived Organizational

Support
Behavio

-> Innovative Work 0,918 0,922 0,082 11,209
r

0,000

Sumber

: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)

1) Total effect untuk hubungan X (leader member exchange) dan Y (innovative
work behavior) nilai TSatistics(|O/STDEV|) adalah sebesar 3,235 dengan P-
Values 0.001 < 0.05 (berpengaruh signifikan).

2) Total effect untuk hubungan X (leader member exchange) dan Z1 (perceived
organizational support) nilai TStatistics(|O/STDEV|) adalah sebesar 7,357
dengan P-Values 0.000 < 0.05 (berpengaruh signifikan).

3) Total effect untuk hubungan X (leader member exchange) dan Z2 (affective
commitment) nilai TSatistics(|O/STDEV|) adalah sebesar 9,728 dengan P-
Values 0.000 < 0.05 (berpengaruh signifikan).

4) Total effect untuk hubungan Z1 (perceived organizational support) dan Y
(innovative work behavior) nilai TSatistics(|O/STDEV|) adalah sebesar 11,209
dengan P-Values 0.000 < 0.05 (berpengaruh signifikan).

5) Total effect untuk hubungan Z2 (affective commitment) dan Y (innovative
work behavior) nilai TSatistics(|O/STDEV|) adalah sebesar 2,005 dengan P-
Values 0,040 < 0.05 (berpengaruh signifikan).

6) Total effect untuk hubungan Z1 (perceived organizational support) dan Z2
(affective commitment) nila TSatistics(|O/STDEV|) adalah sebesar 8,147

dengan P-Values 0.000 < 0.05 (berpengaruh signifikan).
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4.3 Pembahasan
4.3.1 Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Innovative Work
Behavior

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh leader member exchange terhadap
innovative work behavior, dengan nilai TSatistics(|O/STDEV|) = 4,556 dan P-
Values 0.000 dengan taraf signifikan 0.000 < 0.05 dari hasil tersebut dapat
dismpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara leader member exchange
terhadap innovative work behavior.

Untuk mengembangkan perilaku inovatif serta meghasilkan sumber daya
manusia yang baik dan berkualitas agar menjadikan pondasi untuk sebuah
perusshaan maka organisas harus mampu membangun hubungan yang kuat
antara pemimpin dan anggota tim. Salah satu pendekatan yang dapat diterapkan
dalam memperkuat hubungan tersebut adalah melalui konsep Leader-Member
Exchange (LMX) (Ghozali & Hadi, 2021). LMX adalah suatu teori yang
menekankan pentingnya hubungan yang terbentuk antara seorang pemimpin
dengan setiap anggota timnya.

Dalam konteks ini, penting bagi organisasi untuk memahami bahwa setiap
anggota tim memiliki peran dan potensi yang berbeda. Dengan menerapkan
prinsip LMX, pemimpin dapat membangun hubungan yang lebih erat dengan
anggota tim yang dapat berdampak positif pada produktivitas dan inovasi (Graen
& Uhl-Bien, 1995). Pemimpin yang menjalin hubungan yang baik dengan anggota
timnya cenderung memberikan dukungan lebih terhadap ide-ide inovatif yang
digiukan oleh anggota tim. Mereka mungkin memberikan saran konstruktif,

memberikan sumber daya yang dibutuhkan, dan menciptakan lingkungan yang
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memfasilitasi eksperimen dan pengembangan ide baru. Ha ini sgjalan dengan

penelitian yang dilakukan (Wijaya, 2018); (Sahaming, Sariwulan, Suherman, &

Hamidah, 2022) dan (Mete, 2020) yang menyatakan Leader member exchange

berpengaruh terhadap perilaku kerjainovatif.

4.3.2 Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Perceived Organizational
Support

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh leader member exchange terhadap
perceived organizational support, dengan nila TSatistics(|O/STDEV|) = 7,357
dan P- Values 0.000 dengan taraf signifikan 0.000 < 0.05 dari hasil tersebut dapat
dismpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara leader member exchange
terhadap perceived organizational support.

Leader member exchange yang baik merupakan bentuk hubungan sikap
atasan terhadap bawahan pada in-group yang meliputi adanya saling percaya,
adanya saling ketergantungan yang bersifat informal, komunikasi yang terbuka,
kepuasan kerja dan adanya dukungan. Dengan adanya hal tersebut, karyawan akan
membentuk sebuah kepercayaan dasar mengenai sejauh mana organisasi menilai
kontribus karyawan dan peduli terhadap kesegjahteraan karyawan, definisi inilah
yang membentuk persepsi dukungan organisasi atau perceived organizational
support (Rhoades & Eisenberger, 2002).

LMX juga dapat mempengaruhi distribusi sumber daya dan kesempatan di
dalam tim atau organisasi. Pemimpin yang memiliki hubungan yang baik dengan
anggota timnya mungkin lebih cenderung memberikan akses ke informas,
peluang pengembangan, dan tanggung jawab yang lebih besar. Anggota tim yang

mendapatkan akses ini kemungkinan besar akan merasakan bahwa organisasi
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memberikan dukungan yang konkret dan nyata terhadap perkembangan karir dan
kesg ahteraan mereka. Hal ini sgalan dengan penelitian yang dilakukan (Noor &
Jufrizen, 2023) dan (Fitriana, Kurniawan, & Kusuma, 2024) yang menyatakan
Leader member exchange berpengaruh terhadap perceived organizational
support.

4.3.3 Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Affective Commitment

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh leader member exchange terhadap
affective commitment, dengan nilai TSatistics(|O/STDEV|) = 2,724 dan P- Values
0.007 dengan taraf signifikan 0.007 < 0.05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan
bahwa ada pengaruh signifikan antaraleader member exchange terhadap affective
commitment.

Salah satu dari banyak faktor yang dapat meningkatkan komitmen afektif
adalah leader- member exchange (LMX). Menurut (Yukl, 2013) LMX adaah
hubungan saling mempengaruhi antara atasan dan bawahan, LMX tidak melihat
perilaku atasan atau bawahan sgja namun lebih menekankan pada kualitas
hubungan yang terbentuk dari interaksi keduanya. Penelitian yang dilakukan oleh
(Casimir, Keith, Wang, & Ooi, 2014), yang menyatakan bahwa peningkatan
kualitas hubungan antara atasan dan bawahan akan meningkatkan komitmen
afektif yang dimiliki karyawan. (Gerstner & Day, 1997) menjelaskan beberapa
pengaruh LMX terhadap organisasi, salah satu dari pengaruh tersebut adalah
terbentuknya komitmen afektif. Semakin baik hubungan antara atasan bawahan
yang terbentuk maka semakin besar pula komitmen afektif yang dimiliki

karyawan.
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Karyawan yang memiliki hubungan kerja timbal balik yang baik dengan
atasannya memiliki rasa nyaman serta aman di lingkungan organisasi tempat
mereka bekerja, sehingga akan mempengaruhi komitmen afektif karyawan.
Karyawan dengan kualitas hubungan yang baik juga cenderung percaya dan
meyakini nilai- nilai yang ditanamkan oleh atasan sebagai perwakilan dari
organisasi, sehingga tujuan dari karyawan dapat bersinergi dengan tujuan
organisasi. Hal ini sgaan dengan penelitian yang dilakukan (Noor & Jufrizen,
2023); (Harthantyo & Rahardjo, 2017); dan (Vernanda, 2019) yang menyatakan
Leader member exchange berpengaruh terhadap affective commitment.

4.3.4 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap |nnovative Work
Behavior

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh perceived organizational support
terhadap innovative work behavior, dengan nilai TSatistics(|O/STDEV|) = 9,523
dan P- Values 0.000 dengan taraf signifikan 0.000 < 0.05 dari hasil tersebut dapat
dismpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara perceived organizational
support terhadap innovative work behavior.

(Rosyiana, 2019) menjelaskan bahwa terdapat dua faktor yang dapat
mempengaruhi munculnyaperilaku inovatif pada karyawan, yaitu personal dan
lingkungan. Faktor personal terdiri dari persepsi dukungan organisas dan
kompetensi kerja, sertapada faktor lingkungan terdiri dari budaya inovatif dan
kontrak psikologis karyawan. Pada konteks organisasi, dukungan yang diperoleh
karyawan dari perusahaan tempatnya bekerja menjadi sangat penting bagi
peningkatan perilaku inovatif karyawan. Hal ini sgalan dengan hasil penelitian

sebelumnya yang dilakukan oleh (Dogru, 2018) dengan judul penelitian yaitu
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“The Relationship between Perceived Support and Innovative Behavior:
Analyzing the Mediating Role of Work Engagement” menunjukkan hasil bahwa
karyawan yang merasa organisasinya mendukung ide-ide inovatif atau upaya yang
lebih terkait kinerja, saran atau pencapaian, dan memberikan penghargaan kepada
karyawannya, maka karyawan tersebut akan lebih bersemangat untuk
menunjukkan perilaku inovatifnya.

Perusahaan yang inovatif akan menganggap bahwa karyawan merupakan
hal yang penting dan sebagai sumber inovasi, sehingga perusahaanakan terus
mencari cara untuk mendorong karyawan yang bekerja di perusahaannya agar
senantiasa bersedia untuk terus berinovas (Patterson, Kerrin, & Roissard, 2009).
Oleh karena itu, organisasi perlu untuk terus memberikan dukungan penuh kepada
karyawannya, karena karyawan yang merasa dirinya telah memeroleh dukungan
dari organisasi tempatnya bekerja, maka mereka akan cenderung memberikan
kinerjaterbaiknya dan dapat meningkatkan perilaku inovatifnya.

4.3.5 Pengaruh Affective Commitment Terhadap I nnovative Work Behavior

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh affective commitment terhadap
innovative work behavior, dengan nilai TStatistics(|O/STDEV|) = 2,055 dan P-
Values 0,040 dengan taraf signifikan 0,040 < 0.05 dari hasil tersebut dapat
dismpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara affective commitment
terhadap innovative work behavior.

(Li & Zheng, 2014) mengemukakan salah satu faktor perilaku inovatif
pada karyawan adalah komitmen organisasi. Organisasi membantu individu untuk
menumbuhkan dan membangun komitmen dengan memberikan berbagai sumber

daya yang dibutuhkan. Kemudian, komitmen organisasi tersebut akan membentuk
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unsur-unsur perilaku inovatif yang sejalan dengan harapan bagi suatu perusahaan
yang membutuhkan perilaku positif dari individu sebaga karyawan.

Komitmen organisasi terdiri dari aspek komitmen afektif, dimana individu
mengalami keterikatan emosional dan keterlibatan dalam suatu organisasi. Hal
tersebut membuat individu untuk tetap berada dalam organisasi atas dasar
keinginannya sendiri. Kontak psikologis yang dirasakan karyawan dalam hal
tingkat komitmen organisasinya, menentukan apakah karyawan tersebut dapat
terlibat dalam kegiatan inovasi. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (S Nazir,
Shafi, Atif, Qun, & Abdullah, 2018) (Abdullah, Ling, Ping, & Yusoff, 2016),
(Siregar, Suryana, Ahman, & Senen, 2019), menunjukkan bahwa keadilan
distributif berpengaruh positif terhadap komitmen afektif karyawan.

4.3.6 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Affective
Commitment

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh perceived organizational support
terhadap affective commitment, dengan nilai TSatistics(|O/STDEV|) = 8,147 dan
P- Values 0.000 dengan taraf signifikan 0.000 < 0.05 dari hasil tersebut dapat
dismpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara perceived organizational
support terhadap affective commitment.

Pada sebuah organisasi, komitmen merupakan sebuah faktor penting
dalam mencapal tujuan organisasi tersebut. Untuk itu, suatu organisasi harus
menstimulas perasaan kesetiaan karyawannya dan ini harus ditanamkan pada
setigp individu diorganisasi tersebut. Usaha-usaha dalam menciptakan komitmen
karyawan perlu terus ditumbuh kembangkan oleh suatu organisasi. Salah satu cara

untuk menciptakan komitmen adalah melalui perceived organizational support.
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(Gokul, Sridevi, & Srinivasan, 2012) mengatakan bahwa bila karyawan merasa
organisas mendukung karyawan, maka karyawan cenderung untuk lebih
berkomitmen kepada organisasinya.

Dukungan organisasi dapat mempengaruhi komitmen dalam diri
karyawan, namun tiap karyawan akan mempunyai persepsi yang berbeda-beda
atas dukungan yang organisas berikan. Hal ini sgaan dengan penelitian
terdahulu yang telah dilakukan oleh (Gokul et al., 2012) serta (Colakoglu, Culha,
& Atay, 2010). Dalam penelitiannya ditemukan bahwa perceived organizational
support memiliki pengaruh yang kuat terhadap komitmen afektif. Dengan kata
lain, semakin besar dukungan yang organisasi berikan terhadap karyawan, maka
rasa ikatan emosional dalam diri karyawan akan meningkat dengan organisasi
karena karyawan merasa dirinya dihargai dan dipedulikan oleh organisasi.

4.3.7 Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Innovative Work
Behavior Dimedias Perceived Organizational Support

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh leader member exchange terhadap
innovative work behavior dimediasi perceived organizational support, dengan
nilai TSatistics(|O/STDEV|) = 4,985 dan P-Values 0,000 dengan taraf signifikan
0,000 < 0.05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan terdapat pengaruh antaraleader
member exchange terhadap innovative work behavior dimediasi perceived
organizational support. Hal ini berarti variabel mediasi (perceived organizational
support) menjadi mediator antara leader member exchange dengan innovative
work behavior.

Pengaruh leader-member exchange (LMX) terhadap innovative work

behavior (IWB) dapat dipahami melalui mekanisme mediasi dari perceived
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organizational support (POS). Dalam konteks ini, LMX menjadi faktor utama
yang membentuk kualitas hubungan antara pemimpin dan anggota tim, yang pada
gilirannya dapat mempengaruhi tingkat inovas perilaku kerja. Dengan adanya
persepsi dukungan organisasional sebagai mediator, hubungan ini menjadi lebih
kompleks dan bermakna.

POS, sebagai mediator, berperan penting dalam menghubungkan kualitas
hubungan LM X dengan tingkat inovasi perilaku kerja. Ketika anggota tim merasa
didukung oleh organisasi, mereka cenderung lebih termotivasi untuk berpartisipasi
dalam perilaku kerja inovatif. Dukungan organisasiona menciptakan rasa
keamanan psikologis dan kepercayaan, yang pada gilirannya merangsang individu
untuk menghasilkan ide-ide baru, mengambil risiko, dan mencoba pendekatan
kerjayang lebih krestif.

Daam penelitian oleh (Zaman, Butt, & Qureshi, 2020); dan (Sajjad Nazir,
Qun, Hui, & Shafi, 2018) mereka menemukan bahwa LMX secara positif
mempengaruhi POS, dan POS kemudian memediasi pengaruh LMX terhadap
IWB. Hasl pendlitian ini menunjukkan bahwa melalui mekanisme persepsi
dukungan organisasional, hubungan antara pemimpin dan anggota tim dapat
menjadi pendorong yang kuat untuk memotivasi perilaku kerjainovatif.

4.3.8 Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Innovative Work
Behavior Dimedias Affective Commitment

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh leader member exchange terhadap
innovative work behavior dimediasi affective commitment, dengan nila
TSatistics(|O/STDEV|) = 4,640 dan P-Values 0,000 dengan taraf signifikan 0,000

< 0.05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan terdapat pengaruh antara leader
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member exchange terhadap innovative work behavior dimedias affective
commitment. Hal ini berarti variabel medias (affective commitment) menjadi
mediator antaraleader member exchange dengan innovative work behavior.

Kualitas hubungan yang baik antara pemimpin dan anggota tim dalam
kerangka LM X menciptakan ikatan emosional yang disebut affective commitment.
Affective commitment mencerminkan tingkat keterikatan emosional seseorang
terhadap organisas tempat mereka bekerja. Dalam konteks ini, LM X yang positif
dapat meningkatkan affective commitment, karena anggota tim merasa dihargai,
didukung, dan memiliki hubungan yang kuat dengan pemimpin mereka.

Affective commitment, sebagai mekanisme mediasi, memainkan peran
kunci dalam menghubungkan kualitas hubungan LMX dengan tingkat inovasi
perilaku kerja. Individu yang memiliki tingkat affective commitment yang tinggi
terhadap organisasi cenderung memiliki motivasi internal yang kuat untuk
memberikan kontribusi maksimal. Mereka merasa terikat secara emosional dan
memiliki keinginan yang lebih besar untuk berinovasi demi kesuksesan organisasi.

Dalam konteks penelitian yang relevan, penelitian oleh (Ratnasari &
Wulansari, 2019) menemukan keterikatan dapat memedias hubungan antara
LMX dan inovas perilaku kerja. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat
keterikatan emosional yang tinggi terhadap organisasi dapat menjadi pendorong
yang signifikan dalam menghubungkan hubungan interpersonal dengan pemimpin

(LMX) dengan perilaku kerjainovatif.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian ini dari responden yang

berjumlah 76 orang, kemudian telah di analisa, maka disimpulkan sebagai berikut:

1

Leader member exchange berpengaruh signifikan terhadap innovative work

behavior pada PT Perkebunan Nusantara IV-Medan.

. Leader member exchange berpengaruh signifikan terhadap perceived

organizational support pada PT Perkebunan Nusantara |V-Medan.

Leader member exchange berpengaruh signifikan terhadap affective
commitment pada PT Perkebunan Nusantara I'V-Medan.

Perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap innovative
work behavior pada PT Perkebunan Nusantara IV-Medan.

Affective commitment berpengaruh terhadap innovative work behavior pada PT
Perkebunan Nusantara | V-Medan.

Perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap affective
commitment pada PT Perkebunan Nusantara IV-Medan.

Leader member exchange berpengaruh signifikan terhadap innovative work
behavior dimediasi perceived organizational support pada PT Perkebunan
Nusantara IV-Medan.

Leader member exchange berpengaruh signifikan terhadap innovative work
behavior dimediasi affective commitment pada PT Perkebunan Nusantara IV-

Medan.
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5.2 Saran
Adapun saran yang dapat diberikan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1. Mendorong inovasi dan mengurangi ketergantungan pada tradisi dengan
memberikan insentif dan penghargaan bagi karyawan yang datang dengan ide-
ide inovatif yang dapat meningkatkan efektivitas dan efisiens organisasi.
Selenggarakan program pelatihan dan workshop yang mendorong inovasi dan
pengambilan risiko yang terukur.

2. Meningkatkan keterbukaan dalam pengambilan keputusan dan hubungan
interpersonal dengan mengadakan forum diskusi rutin atau rapat terbuka di
mana karyawan dapat menyampaikan ide dan pendapat mereka secara
langsung. Buat sesi "town hall" bulanan di mana pimpinan berbagi informasi
terbaru dan karyawan dapat bertanya dan memberikan umpan balik.

3. Memperbaiki proses promosi untuk karyawan junior yang kompeten dengan
memastikan proses promosi transparan dan berdasarkan kinerja serta
kompetens yang jelas. Implementasikan program mentoring di mana karyawan
junior dengan potensi tinggi diberikan bimbingan oleh senior atau manajemen.

4. Meningkatkan keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan dengan
melibatkan karyawan dalam proses pengambilan keputusan melalui komite
atau kelompok kerja yang fokus pada berbagai aspek operasional.
Implementasikan panel karyawan yang bertemu secara berkala untuk
memberikan umpan balik kepada manajemen tentang keputusan dan kebijakan

perusahaan.



5.3 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian
ini, ada beberapa keterbetasan yang dialami dan dapat menjadi beberapa faktor
yang dapat untuk diperhatikan bagi peneliti-peneliti yang akan dating dalam lebih
menyempurnakan penelitiannya karena penelitian ini sendiri tentu memiliki
kekurangan yang perlu terus diperbaiki dalam penelitian-penelitian kedepannya.

Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini antaralain:

1. Keterbatasan utama dalam penelitian ini adalah generalisasi hasil. Penelitian ini
dilakukan hanya pada PT Perkebunan Nusantara IV-Medan, sehingga hasilnya
mungkin tidak dapat langsung digeneralisasi ke organisasi atau sektor lain.
Hasil penelitian ini hanya berlaku untuk sampel yang digunakan dan tidak
dapat mewakili semua jenisorganisas atau konteks kerjalainnya.

2. Penelitian ini mengandalkan data yang diperoleh melalui kuesioner dari
responden. Ketergantungan pada respons sendiri memiliki risiko bias, seperti
bias responden atau kesalahan dalam mengisi kuesioner, yang dapat
mempengaruhi hasil pendlitian.

3. Pendlitian ini dilakukan dalam periode tertentu dan situas tertentu. Kondisi
dan lingkungan organisasi dapat berubah dari waktu ke waktu, sehingga hasil

penelitian ini mungkin tidak mencerminkan kondisi di masa depan.
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KUESIONER PENELITIAN

Responden yang terhormat,
Bersama ini saya Kayla Carina Putri (2005160337) memohon kesediaan
Bapak / Ibu untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informas yang
diberikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada program
Sarjana Mangjemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan judul
“Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Innovative Work Behavior
Dengan Perceived Organization Support Dan Affective Commitment Sebagai
Medias Studi Pada Pegawai PT Perkebunan NusantaralV-Medan”.
Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian
data penelitian. Atas bantuan Bapak / |bu saya ucapkan terimakasih.
A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda
checklist (V) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut

Bapak/Ibu.
Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:
a SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S . Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3
d TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1
B. Identitas Responden
No. Responden PP (Di isi oleh peneliti)
Jenis Kelamin : [] Laki-laki[ ] Perempuan
Usia : [ ]20-30 Tahun[ ] 31-40 Tahun [ |> 40 Tahun

Pendidikan Terakhir  : [ | SMA/SMK[__] Diploma [ ]Sarjana

Lama Bekerja : [ ]1-5Tahu] ] 5-10tahun[ | > 10 Tahun
Status : [ ]Menikah [ | Belum Menikah



I nnovative Work Behavior (Y)

No Per nyataan KS|TS|STS
I dea Exploration
1 Saya aktif mencari informas baru dan mencoba
pendekatan baru dalam pekerjaan saya
5 Saya senang mencoba ide-ide baru dan melibatkan diri
dalam proyek-proyek inovatif
| dea Generation
3 Saya sering menghasilkan ide-ide kreatif untuk
memecahkan masalah atau meningkatkan proses kerja
Saya secara aktif berpartisipasi dalam sesi diskusi atau
4 | pertemuan untuk berbagi ide-ide baru dengan rekan
kerja
| dea Championing
Saya berperan sebagai advokat untuk ide-ide inovatif
5 | dan berusaha untuk mendapatkan dukungan dan
perhatian dari rekan kerja dan atasan
Saya merasa bertanggung jawab untuk mendorong
6 | implementas ide-ide inovatif dan mengatasi rintangan
yang mungkin timbul
I dea | mplementation
- Saya aktif terlibat dalam merancang dan menerapkan
ide-ide inovatif
Saya merasa bangga ketika ide-ide inovatif saya
8 | berhasil diimplementasikan dan memberikan dampak
positif
Leader Member Exchange (X)
No Pernyataan KS|TS|STS
Respect

Saya merasa bahwa atasan saya memberikan

1 penghargaan pada kontribusi saya dalam pekerjaan

2 Saya merasa diharga oleh atasan saya sebagal
anggotatim

Trust

3 Saya merasa percaya pada atasan saya dalam
memberikan arahan dan saran.

4 Saya merasa bahwa atasan saya dapat diandalkan
dalam menjalankan tugas-tugasnya

Obligation

5 Saya merasa memiliki kewagjiban untuk membantu
atasan saya dalam mencapail tujuan tim

6 Saya merasa terikat untuk memberikan kontribusi

terbaik saya pada pekerjaan tim




Perceived Organizational Support (Z1)

No Pernyataan KS|TS|STS
Penghar gaan
1 Perusahaan memberikan penghargaan secara terbuka
kepada karyawan yang berprestasi
5 Saya merasa dihargai dan diakui atas kontribusi saya di
Perusahaan
Pengembangan
3 Perusahaan memberikan kesempatan pengembangan diri
bagi karyawan
Perusashaan memberikan program pelatihan dan
4 | pengembangan yang bermanfaat bagi perkembangan
karir saya
Kondis Kerja
5 Perusahaan menyediakan fasilitas dan lingkungan kerja
yang nyaman dan aman
6 Saya merasa bahwa Perusahaan memperhatikan
kesgjahteraan karyawan dalam hal kondisi kerja
K esgjahteraan karyawan
- Perusahaan memberikan paket kompensasi dan manfaat
yang memadal kepada karyawan
8 Perusshaan memberikan  dukungan dalam  ha
kesg ahteraan fisik dan psikologis karyawan
Affective Commitment (Z2)
No Pernyataan KS|TS|STS

Kepedulian pada or ganisasi

Saya merasa sangat peduli dengan kesuksesan dan

1 pertumbuhan perusahaan
2 Saya merasa memiliki tanggung jawab pribadi untuk
memberikan kontribusi yang maksimal bagi perusahaan
Rasa memiliki
Saya merasa bahwa perusahaan adalah rumah kedua bagi
3 | saya, dan saya merasa bertanggung jawab terhadap
keberhasilannya
4 Saya memiliki rasa kepemilikan dan keterikatan yang kuat
terhadap perusahaan
Kelekatan emosional
5 Saya memiliki ikatan yang kuat dengan rekan kerja dan
atasan saya di perusahaan
6 Saya merasa nyaman dan bahagia saat berada di lingkungan
kerja perusahaan
Rasa bahagia
" Saya merasa bahagia dan puas dengan pekerjaan saya di
Perusahaan
8 Saya merasa energik dan semangat dalam melaksanakan

tugas-tugas saya di Perusahaan




Tabulasi Jawaban Kuesioner Responden

Leader Member Exchange

LMX1 [LMX2 |LMX3 |LMX4 | LMX5 | LMX6




Perceived Organizational Support

POS1 | POS2 | POS3 | PO#4 | POSS5 | POS6 | POSY | POS8







Affective Commitment
AC1 | AC2| AC3|AC4 | AC5|AC6 | AC7 | AC8







IWB8

IWB7

IWB6

IWB5

I nnovative Work Behavior

IWB3

IWB4

IWB2

IWB1







Distribusi Jawaban Responden

LEADER MEMBER EXCHANGE

X1 X2 X3 X4 X5 X6
Valid 76 76 76 76 76 76
Missing 0 0 0 0 0 0
X1
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 3 3.9 3.9 3.9
Setuju 26 34.2 34.2 38.2
Sangat setuju 47 61.8 61.8 100.0
Total 76 100.0 100.0
X2
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 2 2.6 2.6 2.6
Setuju 23 30.3 30.3 32.9
Sangat setuju 51 67.1 67.1 100.0
Total 76 100.0 100.0
X3
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 6.6 6.6 6.6
Setuju 27 35.5 35.5 42.1
Sangat setuju 44 57.9 57.9 100.0
Total 76 100.0 100.0
X4
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 4 5.3 5.3 5.3
Setuju 19 25.0 25.0 30.3
Sangat setuju 53 69.7 69.7 100.0
Total 76 100.0 100.0




X5

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 4 5.3 5.3 5.3
Setuju 26 34.2 34.2 39.5
Sangat setuju 46 60.5 60.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
X6
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 6.6 6.6 6.6
Setuju 17 22.4 22.4 28.9
Sangat setuju 54 71.1 71.1 100.0
Total 76 100.0 100.0
PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT
Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8
Valid 76 76 76 76 76 76 76 76
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Z1
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 4 5.3 5.3 5.3
Setuju 25 32.9 32.9 38.2
Sangat setuju 47 61.8 61.8 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z2
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 6.6 6.6 6.6
Setuju 26 34.2 34.2 40.8
Sangat setuju 45 59.2 59.2 100.0
Total 76 100.0 100.0




Z3

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 6 7.9 7.9 7.9
Setuju 28 36.8 36.8 44.7
Sangat setuju 42 55.3 55.3 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z4
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 6 7.9 7.9 7.9
Setuju 21 27.6 27.6 35.5
Sangat setuju 49 64.5 64.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z5
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 7 9.2 9.2 9.2
Setuju 26 34.2 34.2 43.4
Sangat setuju 43 56.6 56.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z6
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 6 7.9 7.9 7.9
Setuju 28 36.8 36.8 44.7
Sangat setuju 42 55.3 55.3 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z7
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 4 5.3 5.3 5.3
Setuju 26 34.2 34.2 39.5
Sangat setuju 46 60.5 60.5 100.0
Total 76 100.0 100.0




Z8

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 3 3.9 3.9 3.9
Setuju 30 39.5 39.5 43.4
Sangat setuju 43 56.6 56.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
AFFECTIVE COMMITMENT
Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 76 Z7 Z8
Valid 76 76 76 76 76 76 76 76
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Z1
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 3 3.9 3.9 3.9
Setuju 29 38.2 38.2 42.1
Sangat setuju 44 57.9 57.9 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z2
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 3 3.9 3.9 3.9
Setuju 25 329 329 36.8
Sangat setuju 48 63.2 63.2 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z3
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Setuju 34 44.7 44.7 44.7
Sangat setuju 42 55.3 55.3 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z4
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 4 5.3 5.3 5.3
Setuju 33 43.4 43.4 48.7
Sangat setuju 39 51.3 51.3 100.0
Total 76 100.0 100.0




Z5
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 6.6 6.6 6.6
Setuju 23 30.3 30.3 36.8
Sangat setuju 48 63.2 63.2 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z6
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 3 3.9 3.9 3.9
Setuju 23 30.3 30.3 34.2
Sangat setuju 50 65.8 65.8 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z7
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 4 5.3 5.3 5.3
Setuju 25 32.9 32.9 38.2
Sangat setuju 47 61.8 61.8 100.0
Total 76 100.0 100.0
Z8
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 6.6 6.6 6.6
Setuju 26 34.2 34.2 40.8
Sangat setuju 45 59.2 59.2 100.0
Total 76 100.0 100.0
INNOVATIVE WORK BEHAVIOR
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8
N Valid 76 76 76 76 76 76 76 76
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Y1
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 6 7.9 7.9 7.9
Setuju 28 36.8 36.8 44.7
Sangat setuju 42 55.3 55.3 100.0
Total 76 100.0 100.0




Y2

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 6 7.9 7.9 7.9
Setuju 21 27.6 27.6 35.5
Sangat setuju 49 64.5 64.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y3
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 7 9.2 9.2 9.2
Setuju 26 34.2 34.2 43.4
Sangat setuju 43 56.6 56.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y4
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 6 7.9 7.9 7.9
Setuju 28 36.8 36.8 44.7
Sangat setuju 42 55.3 55.3 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y5
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Tidak setuju 3 3.9 3.9 3.9
Kurang setuju 12 15.8 15.8 19.7
Setuju 19 25.0 25.0 44.7
Sangat setuju 42 55.3 55.3 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y6
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 11 14.5 14.5 14.5
Setuju 26 34.2 34.2 48.7
Sangat setuju 39 51.3 51.3 100.0
Total 76 100.0 100.0




Y7
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 6.6 6.6 6.6
Setuju 29 38.2 38.2 44.7
Sangat setuju 42 55.3 55.3 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y8
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Tidak setuju 3 3.9 3.9 3.9
Kurang setuju 2 2.6 2.6 6.6
Setuju 30 39.5 39.5 46.1
Sangat setuju 41 53.9 53.9 100.0
Total 76 100.0 100.0
Jenis Kelamin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Laki-laki 49 64.5 64.5 64.5
Perempuan 27 35.5 35.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
Usia
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid |20-30 Tahun 23 30.3 30.3 30.3
31-40 Tahun 32 42.1 42.1 72.4
> 40 Tahun 21 27.6 27.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid SMA/SMK 12 15.8 15.8 15.8
Diploma 5 6.6 6.6 22.4
Sarjana 59 77.6 77.6 100.0
Total 76 100.0 100.0




Lama Bekerja
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid 1-5 Tahun 26 34.2 34.2 34.2
5-10 Tahun 39 51.3 51.3 85.5
> 10 Tahun 11 14.5 14.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
Status
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Menikah 65 85.5 85.5 85.5
Belum Menikah 11 14.5 14.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
Analisis Model Pengukuran (Outer Moddl)
Convergent Validity
Gambar Outer Loadings
POS1 POS2 POS3 POS4 POSS5 POS6 POST POS8
‘\}0.?30 0745 0710 0791 707 0}35{'/&

IWB1

P,
LMX1 S We2

L . Organiational L 0.744 Y
T e v T wez

0756
M3 ¢ e Iwe4
LMX4 "'g:?;:ﬂ IWB5
0784 e :

LMX5 - ” Lea::crhl;’l::eber I c;;v::av:::’or‘-t 0.755\\‘ IWB6
LMX6 N wer

4
IWES

0.745 0.733 0.700 0767 0.741 0717

et A e NN

ACT AC4 ACS AC6 AC7 AC8




Tabel Outer Loadings

Affective
Commitment

Innovative
Work Behavior

Leader Member
Exchange

Perceived

Organizational Support

AC1

0,745

AC2

0,733

AC3

0,700

AC4

0,728

AC5

0,770

AC6

0,767

AC7

0,741

ACS8

0,717

IWB1

0,744

IWB2

0,726

IWB3

0,719

IwWB4

0,791

IWB5

0,792

IWB6

0,704

IWB7

0,742

IWB8

0,755

LMX1

0,784

LMX2

0,750

LMX3

0,752

LMX4

0,844

LMX5

0,775

LMX6

0,784

POS1

0,710

POS2

0,730

POS3

0,745

POS4

0,710

POSS5

0,791

POS6

0,707

POS7

0,785

POS8

0,742

Discriminant Validity

Average Variance Extracted (AVE)

Affective Commitment 0,556
Innovative Work Behavior 0,537
Leader Member Exchange 0,533
Perceived Organizational Support 0,580
Cronbach Alpha
Cronbach's Alpha
Affective Commitment 0,771
Innovative Work Behavior 0,774
Leader Member Exchange 0,759
Perceived Organizational Support 0,766

Composite Reliability

Composite Reliability
Affective Commitment 0,708
Innovative Work Behavior 0,736
Leader Member Exchange 0,718
Perceived Organizational Support 0,717




AnalissModéd Struktural (Inner Model)

R Square

R Square

R Square Adjusted

Affective Commitment

0,688

0,680

Innovative Work Behavior

0,718

0,707

Perceived Organizational

Support

0,380

0,371

F Square

Affective
Commitment

Innovative Work
Behavior

Perceived
Organizational Support

Affective Commitment 0,147

Innovative Work Behavior

Leader Member Exchange 0,143 0,011 0,612

Perceived Organizational Support 0,808 1,613

Pengujian Hipotesis
Direct Effects
Original Sample Standard Deviation | T Statistics | P
Sample (O) Mean (M) (STDEV) (|JO/STDEV]) | Values

Affective Commitment ->
Innovative Work 0,365 0,378 0,178 2,055 0,040
Behavior
Leader Member
Exchange -> Affective 0,268 0,235 0,098 2,724 0,007
Commitment
Leader Member
Exchange -> Innovative 0,476 0,460 0,136 4,556 0,000
Work Behavior
Leader Member
Exchange -> Perceived 0,616 0,645 0,084 7,357 0,000
Organizational Support
Perceived Organizational
Support -> Affective 0,637 0,676 0,078 8,147 0,000
Commitment
Perceived Organizational
Support -> Innovative 1,151 1,176 0,121 9,523 0,000
Work Behavior




Gambar Direct Effect
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Spesific Indirect Effects
Original Sample Standard Deviation | T Statistics | P
Sample (O) Mean (M) (STDEV) (|/O/STDEV]) | Values
Leader Member Exchange ->
Affective Commitment -> 0,398 0,390 0,060 4,640 0,000
Innovative Work Behavior
Leader Member Exchange ->
Perceived Organizational
Support > Innovative Work 0,709 0,762 0,142 4,985 | 0,000
Behavior
Total Effects
Original Sample Standard Deviation T Statistics | P
Sample (O) Mean (M) (STDEV) (|JO/STDEV]) | Values
AIEEIRTE COmmmER! = 0,365 0,378 0,178 2,055 | 0,040
Innovative Work Behavior
Leader Member Exchange
> Affective Commitment 0,660 0,672 0,068 9,728 0,000
Leader Member Exchange
-> Innovative Work 0,392 0,446 0,121 3,235 0,001
Behavior
Leader Member Exchange
-> Perceived 0,616 0,645 0,084 7,357 0,000
Organizational Support
Perceived Organizational
Support -> Affective 0,637 0,676 0,078 8,147 0,000
Commitment
Perceived Organizational
Support -> Innovative 0,918 0,922 0,082 11,209 0,000
Work Behavior
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Nama : Kayla Carina Putri

N.P.M. : 2005160337
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Dengan Perceived Organization Support Dan Affective Commitment
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' Dipindai dengan |
(B CamScanner



DAFTAR RIWAYAT HIDUP

Data Pribadi
Nama

NPM

Tempat /Tgl Lahir
Jenis Kelamin
Agama

Warga Negara
Alamat

Anak Ke

Email

Telepon

Nama Orang Tua
Ayah

Ibu

Alamat

Pendidikan Formal

SD
SMP

SMA
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