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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Kinerja karyawan merupakan tingkat produktivitas, efektivitas, dan kontribusi 

keseluruhan yang diberikan karyawan dalam mendukung pencapaian tujuan dan 

keberhasilan perusahaan dalam jangka panjang.tidak hanya dilihat dari pencapaian 

kuantitatif, tetapi juga mencakup aspek-aspek lain seperti motivasi, komitmen, 

dan kontribusi jangka panjang karyawan terhadap organisasi (Kompas.com, 

2022). 

Kinerja karyawan merupakan tingkat kedisiplinan dan kepatuhan dalam 

menjalankan tugas dan kegiatan secara tertib, teratur, dan sesuai aturan, disertai 

dengan tingkat tanggung jawab yang tinggi dalam melaksanakan tugas dan fungsi 

sebagai amanat yang harus dijalankan dengan ikhlas, meskipun beratnya 

pekerjaan (Warta Sosia, 2023). 

 Menurut (Surahman, 2024) Kinerja karyawan merupakan hasil atau 

prestasi kerja karyawan yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas 

berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh pihak perusahaan. Kinerja yang 

baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar perusahaan 

danmendukung tercapainya tujuan perusahaan. 

Menurut (Sufi Sundari, Agung Apriana, 2024) Kinerja karyawan 

merupakan sejauh mana individu memenuhi dan melampaui harapan serta tugas 

yang telah ditetapkan dalam lingkungan kerja. Evaluasi kinerja karyawan adalah 

suatu proses sistematis yang digunakan oleh perusahaan untuk mengukur 
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kontribusi, produktivitas, dan perilaku karyawan dalam mencapai tujuan 

organisasi. 
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Aspek kualitatif dan kuantitatif menjadi penting, mencakup pencapaian target, 

keterampilan interpersonal, inovasi, dan tanggung jawab. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan(Ulfa, 2022) 

Kepemimpinan transformasional, kepercayaan organisasi, iklim organisasi, dan 

komitmen organisasi adalah faktor-faktor yang memengaruhi inovasi perilaku 

kerja karyawan. Keempat faktor ini saling terkait dan berkontribusi pada 

peningkatan inovasi dalam organisasi. 

 (Muchsinati & Efander, 2021) Kepemimpinan mengacu pada kemampuan 

seorang pemimpin dalam memotivasi karyawan. Keadilan organisasi berkaitan 

dengan persepsi karyawan terhadap perlakuan yang adil. Komitmen organisasi 

merujuk pada tingkat keterikatan karyawan dengan organisasi. Perilaku 

kewarganegaraan organisasi mencakup tindakan sukarela karyawan yang 

mendukung lingkungan kerja yang positif. Keempat faktor ini saling terkait dan 

dapat berperan penting dalam mendorong inovasi perilaku kerja karyawan. 

Faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja karyawan adalahleader 

member exchange(Manata & Grubb, 2022)Dimensi pertama adalah keterikatan 

emosional (affect) antara pemimpin dan anggota, yang mencerminkan ikatan 

personal dan rasa suka di antara mereka. Dimensi kedua adalah kesetiaan 

(loyalty), yang menunjukkan sejauh mana mereka saling mendukung dan 

membela satu sama lain. Ketiga, kontribusi (contribution) mengacu pada usaha 

dan kinerja yang diberikan oleh masing-masing pihak untuk mencapai tujuan 

bersama. Terakhir, dimensi penghargaan profesional (professional respect) 
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menggambarkan seberapa besar pemimpin dan anggota saling menghargai 

kemampuan dan reputasi profesional masing-masing.  

 Sedangkan menurut (Sa’adah & Rijanti, 2022)kualitas hubungan antara 

supervisor dan karyawan merupakan hal yang penting. Hubungan yang baik, yang 

didasari oleh adanya kepercayaan, sikap positif, dan loyalitas karyawan, akan 

memberikan dampak positif. Di sisi lain, hubungan yang buruk akan 

menghasilkan efek sebaliknya. Dengan kata lain, kualitas hubungan pertukaran 

antara pemimpin dan anggota ini menjadi penentu utama dalam menciptakan 

iklim kerja yang kondusif dan produktif di dalam organisasi. 

Fenomena pengaruh perilaku inovasi kerja dan Leader-Member Exchange 

(LMX) terhadap kinerja karyawan di  Telkomsel Gorontalo merupakan topik yang 

sangat relevan dalam konteks organisasi modern. Di era kompetitif saat ini, 

perusahaan dituntut untuk terus berinovasi agar tetap unggul. Salah satu faktor 

kunci dalam mendorong inovasi adalah hubungan yang kuat antara pemimpin dan 

anggota tim. 

Perilaku inovasi kerja mencakup upaya karyawan untuk memperkenalkan ide-

ide baru, meningkatkan proses kerja, dan beradaptasi dengan perubahan. 

Karyawan yang bersikap inovatif biasanya lebih produktif dan dapat memberikan 

kontribusi yang signifikan terhadap kinerja tim secara keseluruhan. Di sisi lain, 

LMX adalah teori yang menekankan pentingnya kualitas hubungan antara 

pemimpin dan anggotanya. Hubungan yang baik dapat meningkatkan motivasi, 

kepercayaan, dan komitmen karyawan, yang pada gilirannya berdampak positif 

pada kinerja. 
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 Kinerja karyawan sendiri diukur melalui berbagai indikator, sepertiKuantitas 

kerja, Kualitas kerja, Ketepatan waktu, Efektivitas, Kemandirian, dan 

Komitmenkerja.Kinerja yang tinggi tidak hanya menguntungkan individu, tetapi 

juga berkontribusi pada kesuksesan organisasi secara keseluruhan. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan melakukan 

survei terhadap karyawan Telkomsel Gorontalo. Data yang diperoleh akan 

dianalisis untuk mengetahui sejauh mana perilaku inovasi kerja dan Leader 

Member Exchange mempengaruhi kinerja karyawan. Diharapkan hasil penelitian 

menunjukkan adanya pengaruh positif antara perilaku inovasi kerja dan kinerja, 

serta mengindikasikan bahwa hubungan yang kuat antara pemimpin dan anggota 

dapat memperkuat pengaruh perilaku inovasi terhadap kinerja. 

Kesimpulan dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan 

berharga bagi manajemen Telkomsel Gorontalo dalam merumuskan strategi untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. Dengan mendorong budaya inovasi dan 

memperkuat hubungan antara pemimpin dan anggota melalui komunikasi yang 

efektif, perusahaan dapat lebih baik dalam mencapai tujuan organisasi dan 

meningkatkan kinerja keseluruhan. 

Penelitian menunjukkan bahwa perilaku inovasi kerja memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, Leader Member Exchange yang 

berkualitas tinggi dapat memperkuat hubungan antara perilaku inovasi kerja dan 

kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki Leader Member Exchange yang baik 

dengan pemimpinnya cenderung lebih termotivasi untuk menunjukkan perilaku 

inovatif, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja mereka. 
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Berdasarkan hasil wawancara yang peneliti laksanakan kepada Pimpinan,pada 

Telkomsel Gorontalo bahwa:“.…Dari sudut pandangPimpinan, mereka melihat 

bahwa lingkungan yang mendukung inovasi berkontribusi pada retensi karyawan. 

"Ketika karyawan merasa bahwa mereka dapat berinovasi, mereka lebih 

cenderung untuk tetap bertahan di perusahaan. Ini berpengaruh langsung pada 

kinerja tim secara keseluruhan. Kami juga melakukan pelatihan untuk 

meningkatkan keterampilan inovatif karyawan, yang terbukti 

efektif."….”(Pimpinan /06/Juni/2024/13:25). 

Adapun wawancara lain yg di lakukan oleh peneliti terhadap karyawan lainnya 

yaitu 

”…. Telkomsel Gorontalo menekankan bahwa hubungan yang baik antara 

pemimpin dan anggota tim sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Ia 

menjelaskan bahwa perusahaan mendorong pemimpin untuk membangun 

hubungan yang kuat dengan anggota tim, yang mencakup keterampilan 

mendengarkan, memberikan umpan balik yang konstruktif, dan mengenali 

kontribusi individu. Ketika karyawan merasa dekat dan dihargai oleh pemimpin, 

motivasi mereka untuk bekerja keras dan mencapai target meningkat.Pendekatan 

ini juga mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif dan berinovasi, 

menciptakan rasa kepemilikan terhadap pekerjaan mereka. Dengan demikian, 

hubungan yang positif dan saling menghormati antara pemimpin dan anggota tim 

tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi juga berkontribusi pada 

keberhasilan keseluruhan organisasi.….” (Mr P/ 06/Juni/2024/13:40). 
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1.2 Rumusan Masalah 

Adapun rumusan masalah pada penelitian ini adalah: 

1 Seberapa besar pengaruh perilaku inovasi kerja (X1) terhadap kinerja 

karyawan (Y) Telkomsel Gorontalo. 

2 Seberapa besar  pengaruh leader member exchange (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Y)) Telkomsel Gorontalo. 

3 Seberapa besar  pengaruhperilaku inovasi kerja (X1) dan leader member 

exchange (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) )Telkomsel Gorontalo. 

1.3  Maksud Dan Tujuan Penelitian 

1.3.1  Maksud Penelitian 

Sebagaimana yang dijabarkan dalam rumusan masalah, adapun maksud 

penulisan ini adalah untuk mengetahui pengaruh perilaku inovasi kerja (X1) dan 

seberapa besar leader member exchange(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) pada 

Telkomsel Gorontalo. 

1.3.2  Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan pada penelitian ini adalah : 

1. Untuk mengetahui besarnya pengaruh perilaku inovasi  kerja(X1) 

terhadap kinerja aryawan (Y) padaTelkomsel Gorontalo. 

2. Untuk mengetahui besarnya pengaruh leader member exchange(X2) 

terhadap kinerja karyawan (Y)Telkomsel Gorontalo. 

3. Untuk mengetahui besarnya pengaruh perilaku inovasi kerja (X1) dan  

leader member exchange (X2) terhadap kinerja karyawan (Y)Telkomsel 

Gorontalo. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah  

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi atau masukan 

untuk meningkatkan kinerja karyawan padaTelkomsel Gorontalo. 

2. Hasil penelitian ini diharapkan menjadi masukan bagi perusahaan dalam 

mengelola sumber daya manusia yang efektif dalam mencapai tujuan 

perusahaan. 

3. Penelitian ini dapat memberikan wawasan baru terkait pengaruh 

lingkungan kerja dan karakteristik individu terhadap kinerja karyawan, 

sehingga dapat menjadi bahan perbandingan dan referensi untuk 

penelitian sejenis di masa depan. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

1. Memberikan informasi dan pemahaman yang komprehensif bagi 

manajemenTelkomsel Gorontalo mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, khususnya perilaku inovasi kerja dan 

leader member exchange. 

2. Hasil penelitian dapat digunakan sebagai dasar bagi manajemenTelkomsel 

Gorontalo dalam merancang dan menerapkan program-program 

peningkatan kinerja karyawan yang lebih efektif dan sesuai dengan 

kondisi perusahaan. 

3. Penelitian ini dapat membantuTelkomsel Gorontalo dalam 

mengidentifikasi area-area perbaikan terkait perilaku inovasi kerja dan 
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leader member exchange sehingga dapat meningkatkan kinerja dan 

produktivitas perusahaan secara keseluruhan. 
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       BAB II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN 

HIPOTESIS 

2.1  Kajian Pustaka 

2.1.1  Perilaku Inovasi Kerja 

2.1.1.1 Pengertian  Perilaku Inovasi  Kerja 

Menurut (Narotama & Sudewi, 2023)Perilaku inovasi kerja (innovative 

work behavior - IWB) merupakan perilaku pegawai yang mengejar perilaku 

proaktif dalam bentuk inisiatif pribadi dan ide-ide baru yang secara langsung 

terkait dengan kinerja yang efektif dalam organisasi.Sedangkan  Menurut 

(Jayendra et al., 2022)Perilaku kerja inovatif memiliki peran dalam menentukan 

keunggulan kompetitif bagi sebuah organisasi.  

Menurut (Prasetyono et al., 2022) Perilaku inovatif dapat ditingkatkan 

melalui dua pendekatan utama. Pertama, dengan meningkatkan work engagement 

karyawan, yaitu tingkat keterlibatan, antusiasme, dan dedikasi mereka terhadap 

pekerjaan..Kedua, dengan menerapkan gaya kepemimpinan servant leadership, di 

mana pemimpin menempatkan kebutuhan dan pertumbuhan pengikut sebagai 

prioritas utama.(Jayendra et al., 2022)Perilaku kerja inovatif menjadikan pegawai 

mengejar perilaku proaktif dalam bentuk inisiatif pribadi dan ide-ide baru yang 

secara langsung terkait dengan kinerja yang efektif dalam organisasi. 

Menurut (Ulfa, 2022) Perilaku inovasi kerja dijelaskan sebagai 

pengembangan, adopsi, dan implementasi ide-ide karyawan yang baru untuk 

produk, teknologi, atau metode kerja karyawan yang dinyatakan sebagai aset 
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penting untuk meningkatkan inovasi organisasi dan menjadi penentu keberhasilan 

dalam lingkungan yang dinamis.(Rajesh & Hanum, 2023)Perilaku inovatif 

sebagai pembaharuan yang disengaja, melakukan promosi, ada ide baru yang 

direalisasikan terhadap pekerjaan yang dilakukan, kelompok atau organisasinya. 

2.1.1.2 Kelebihan Dan KekuranganPerilaku Inovasi  Kerja 

Menurut (Narotama & Sudewi, 2023)Kelebihan Dan Kekurangan Perilaku 

Inovasi Kerja Adalah: 

Kelebihan: 

1. Inovasi kerja pegawai berperan penting dalam mencapai tujuan organisasi 

dan meningkatkan kinerja organisasi. 

2. Inovasi dapat menjadi faktor penentu dan memiliki peran vital dalam 

menghadapi persaingan. 

3. Perilaku kerja inovatif mendorong pegawai untuk proaktif dalam 

menghasilkan ide-ide baru yang terkait dengan kinerja efektif organisasi. 

Kekurangan: 

1. Sulit merealisasikan inovasi yg berkembang sehingga memperlambat 

kinerja. 

2. Tidak semua keryawan bisa mengerti akan inovasi yang  diberikan oleh 

pemimpin. 

 Menurut(Jayendra et al., 2022) Kelebihan dan Kekurangan Perilaku 

Inovasi Kerja Adalah. 

Kelebihan: 
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1. kepemimpinan, budaya organisasi, dan karakteristik individu terhadap 

perilaku inovasi pegawai di instansi untuk meningkatkan kinerja 

organisasi. 

2. Sebagai sarana evaluasi perbaikan untuk kemajuaan organisasi 

3. Memberikan pembahasan yang komprehensif mengenai implikasi temuan. 

 Kekurangan: 

1. Tinjauan literatur ini masih terbatas dan perlu diperdalam, terutama terkait 

teori-teori dan penelitian terdahulu yang lebih komprehensif. 

2. Analisis data kuantitatif yang disajikan masih cukup singkat dan perlu 

diperluas, misalnya dengan menambahkan uji asumsi klasik dan 

menginterpretasikan hasil analisis secara lebih rinci. 

3. Berfokus pada satu instansi pemerintahan, sehingga hasil penelitiannya 

mungkin memiliki keterbatasan dalam hal generalisasi. 

4. Pembahasan implikasi manajerial dan saran untuk penelitian selanjutnya 

masih kurang mendalam. 

2.1.1.3 Faktor-Faktor  Perilaku Inovasi Kerja 

Menurut (Prasetyono et al., 2022) Faktor-Faktor Inovasi Perilaku Kerja Adalah: 

1. work behaviour. Artinya, work engagement saja tidak cukup untuk Work 

engagement tidak dapat secara parsial mempengaruhi innovative 

meningkatkan perilaku inovatif dalam bekerja . 

2. Servant leadership secara parsial dapat mempengaruhi innovative work 

behaviour. Artinya, servant leadership yang diterapkan  pemimpin agar dapat 

mendorong perilaku inovatif. 
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Menurut (Muchsinati & Efander, 2021) Faktor-Faktor Inovasi Perilaku 

KerjaAdalah: 

1. Leadership (kepemimpinan) 

2. Organizational justice (keadilan organisasi) 

3. Organizational commitment (komitmen organisasi) 

4. Organizational citizenship behavior (perilaku kewarganegaraan organisasi) 

2.1.1.4 Indikator Perilaku Inovasi Kerja 

Menurut(Ulfa, 2022)Indikator Perilaku inovasi KerjaAdalah: 

1. Pengembangan, adopsi, dan implementasi ide-ide baru karyawan untuk 

produk, teknologi, atau metode kerja karyawan. 

2. Kreativitas, orisinalitas, keunikan, dan kebaruan dalam pekerjaan. 

3. Kemampuan karyawan untuk melihat masalah dari perspektif baru. 

Sedangkan menurut (Prasetyono et al., 2022)Indikator Perilaku inovasi Kerja 

Adalah: 

1. Menghasilkan ide-ide baru untuk perbaikan/pengembangan 

2. Mencari peluang untuk menerapkan ide-ide baru 

3. Secara proaktif mempromosikan ide-ide baru 

4. Menyiapkan rencana aksi untuk menerapkan ide-ide baru 

5. Melakukan eksperimen sistematis untuk mengembangkan ide-ide baru 

6. Mengevaluasi aplikasi ide-ide baru 

Adapun Menurrut (Jayendra et al., 2022) Indikator Perilaku inovasi KerjaAdalah: 

1. Mencari ide-ide baru untuk memecahkan masalah di tempat kerja. 

2. Mempromosikan ide-ide baru kepada rekan kerja atau atasan. 
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3. Dengan tekun mengembangkan ide-ide baru yang bermanfaat. 

4. Mencari cara-cara baru untuk melakukan pekerjaan dengan lebih baik. 

5. Menerapkan ide-ide baru untuk meningkatkan kinerja. 

Menurut (Jayendra et al., 2022)Indikator Perilaku inovasi Kerja Adalah: 

1. Menciptakan ide-ide baru yang terkait dengan kinerja yang efektif dalam 

organisasi. 

2. Mengusulkan ide-ide inovatif untuk meningkatkan proses kerja. 

3. Mencari peluang baru untuk menerapkan solusi yang inovatif. 

4. Mempromosikan ide-ide inovatif kepada orang lain dalam organisasi. 

5. Menerapkan ide-ide inovatif untuk memperbaiki kinerja. 

Menurut (Surjo et al., 2020)Indikator Perilaku inovasi Kerja Adalah: 

1. Menciptakan atau mengkombinasikan ide-ide kreatif menjadi sesuatu yang 

baru. 

2. Memiliki keberanian untuk mengembangkan ide-ide tersebut di perusahaan. 

3. Berani untuk terlibat langsung dan mengambil risiko saat ide tersebut terjadi 

kegagalan. 

4. Selalu kritis dan berusaha untuk memunculkan sesuatu yang baru di 

lingkungan sekitar agar lebih berguna dan memiliki nilai tambah. 

Sedangkan menurut (Muchsinati & Efander, 2021)Indikator Perilaku inovasi 

Kerja Adalah: 

1. Leadership - Kepemimpinan yang efektif dapat mendorong perilaku inovatif 

karyawan. 
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2. Organizational Justice - Keadilan organisasi yang dirasakan karyawan dapat 

mempengaruhi perilaku inovatif mereka. 

3. Organizational Commitment - Komitmen organisasi yang kuat dari karyawan 

dapat meningkatkan perilaku inovatif. 

4. Organizational Citizenship Behavior - Perilaku kewarganegaraan organisasi 

yang ditunjukkan karyawan dapat mendukung perilaku inovatif. 

2.1.2 Leader Member Exchange 

2.1.2.1 Pengertian Leader Member Exchange 

Menurut(Andersen et al., 2020) Leader Member Exchange merujuk 

pada kualitas hubungan antara pemimpin dan anggota. Hubungan Leader 

Member Exchange yang berkualitas tinggi ditandai dengan adanya kepercayaan, 

rasa hormat, dan pertukaran sosial yang saling menguntungkan antara pemimpin 

dan anggota. Sedangkan menurut (Khiong et al., 2023)Leader-member exchange 

theory menjelaskan proses penciptaan peran antara seorang pemimpin dan 

bawahan.  

   Menurut(Manata & Grubb, 2022) Leader Member Exchange adalah 

konstruk yang menggambarkan kualitas hubungan antara pemimpin dan 

anggota/bawahan. Hubungan Leader Member Exchange yang berkualitas tinggi 

ditandai dengan adanya kepercayaan, rasa hormat, dan pertukaran sosial yang 

saling menguntungkan antara pemimpin dan anggotanya.(Manata & Grubb, 

2022) Sementara hubungan Leader Member Exchange yang berkualitas rendah 

kekurangan karakteristik relasional penting ini. 
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    Menurut  (Sa’adah & Rijanti, 2022) Leader-Member Exchange (LMX) 

adalah peningkatan kualitas hubungan antara pengawasan dan karyawan yang 

akan dapat meningkatkan pekerjaan keduanya. Namun, pada kenyataannya 

hubungan antara karyawan dan pengawasan dapat dikelompokkan menjadi dua 

hubungan, yaitu hubungan baik dan hubungan buruk.(Sa’adah & Rijanti, 2022) 

Hubungan yang baik akan menciptakan kepercayaan karyawan, sikap positif, dan 

loyalitas, tetapi hubungan yang buruk memiliki efek yang berlawanan. 

2.1.2.2 Kelebihan Dan Kekurangan Leader Member Exchange 

Menurut (Khiong et al., 2023)Kelebihan Dan Kekurangan Leader Member 

Exchange Adalah: 

Kelebihan: 

1. LMX dapat meningkatkan komitmen organisasi.  

2. LMX dapat menciptakan hubungan yang baik antara pemimpin dan bawahan.  

3. LMX dapat meningkatkan kepuasan kerja, produktivitas, dan kinerja 

karyawan. 

Kekurangan 

1. Kemungkinan adanya perlakuan yang berbeda antara bawahan oleh     

pemimpin, sehingga dapat menimbulkan masalah keadilan. 

2. Fokus yang berlebihan pada hubungan interpersonal antara pemimpin dan 

bawahan, sehingga dapat mengabaikan aspek-aspek lain yang penting dalam 

kepemimpinan. 

3. Kemungkinan sulit untuk menerapkan Leader Member Exchange secara 

konsisten dan adil di seluruh organisasi. 
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Menurut (Rehman et al., 2021)Kelebihan Dan Kekurangan Leader Member 

Exchange Adalah: 

Kelebihan : 

1. Jika karyawan mempersepsikan hubungan yang baik dengan atasan mereka 

(high-quality Leader Member Exchange), mereka cenderung lebih termotivasi, 

berkomitmen, dan bersedia menerima perubahan yang diinisiasi organisasi. 

2. Hubungan Leader Member Exchange yang positif dapat mendorong proses 

implementasi perubahan menuju keberhasilan. 

Kekurangan: 

1. Jika terjadi perbedaan kualitas hubungan antara atasan dengan masing-masing 

bawahan (high-quality Leader Member Exchange vs low-quality Leader 

Member Exchange), hal ini dapat menimbulkan persepsi ketidakadilan di 

antara karyawan. Karyawan dengan low-quality Leader Member Exchange 

mungkin merasa diperlakukan secara tidak adil dibandingkan rekan kerja lain. 

2. Fokus berlebihan pada pengembangan high-quality Leader Member Exchange 

dengan beberapa karyawan tertentu dapat mengabaikan upaya membangun 

hubungan yang baik dengan seluruh karyawan. Hal ini dapat menciptakan 

iklim organisasi yang kurang kondusif. 

3. Potensi terjadinya favoritisme atau pilih kasih oleh atasan terhadap bawahan 

tertentu yang memiliki high-quality Leader Member Exchange. Hal ini dapat 

menurunkan motivasi dan komitmen karyawan lain yang merasa diperlakukan 

secara tidak adil. 
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Menurut (Sa’adah & Rijanti, 2022)Kelebihan Dan KekuranganLeader 

Member Exchange Adalah: 

Kelebihan Leader Member Exchange: 

1. Leader Member Exchange dapat meningkatkan kualitas hubungan antara 

atasan dan bawahan, yang dapat meningkatkan kinerja mereka. 

2. Leader Member Exchange yang baik dapat menciptakan kepercayaan, sikap 

positif, dan loyalitas karyawan. 

a. Kekurangan Leader Member Exchange: 

3. Realitanya, hubungan antara karyawan dan atasan dapat terbagi menjadi dua, 

yaitu hubungan yang baik dan hubungan yang buruk. 

4. Hubungan yang buruk dapat berdampak negatif, seperti menurunkan kinerja. 

5. Kesadaran karyawan akan Leader Member Exchange masih di bawah standar. 

Menurut (Ulfa, 2022)Kelebihan Dan Kekurangan Leader Member Exchange 

Adalah: 

Kelebihan: 

1. Memberikan wawasan komprehensif mengenai faktor-faktor yang dapat 

memengaruhi perilaku kerja inovatif pada dosen di institusi pendidikan 

terbuka dan jarak jauh. 

2. Menunjukkan peran mediasi komitmen organisasi dalam memperkuat 

pengaruh kepemimpinan transformasional, kepercayaan organisasi, dan iklim 

organisasi terhadap perilaku kerja inovatif. 

3. Menyajikan temuan empiris yang berguna bagi manajemen untuk 

mengembangkan dan meningkatkan perilaku kerja inovatif dosen melalui 
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peningkatan komitmen organisasi dan praktik kepemimpinan 

transformasional, kepercayaan organisasi, dan iklim organisasi. 

Kekurangan: 

1. Tidak menganalisis teori kepemimpinan lain seperti Leader Member Exchange 

yang juga dapat memengaruhi perilaku kerja inovatif. 

2. Hanya berfokus pada konteks, sehingga perlu kehati-hatian dalam 

menggeneralisasi temuan ke konteks institusi lain. 

3. Tidak mengeksplorasi secara mendalam mekanisme atau proses bagaimana 

faktor-faktor tersebut memengaruhi perilaku kerja inovatif. 

Sedangkan menurut (Prasetyono et al., 2022)Kelebihan Dan Kekurangan 

Leader Member Exchange Adalah: 

Kelebihan: 

1. Konsep Leader Member Exchange yang menekankan pada kualitas hubungan 

antara pemimpin dan anggota. 

2. Menunjukkan bahwa servant leadership secara parsial berpengaruh terhadap 

innovative work behavior guru. Ini mendukung konsep Leader Member 

Exchange dimana kualitas interaksi antara pemimpin dan anggota 

mempengaruhi hasil kerja. 

3. Servant leadership dan work engagement secara bersama-sama berkontribusi 

cukup besar. Ini menunjukkan pentingnya kualitas hubungan atasan-bawahan 

dan keterlibatan kerja dalam mendorong perilaku inovatif. 

Kekurangan: 



19 

 

 
 

1. Secara eksplisit menggunakan atau menganalisis konsep Leader Member 

Exchange. Pembahasan Leader Member Exchange hanya tersirat dalam 

analisis pengaruh servant leadership dan work engagement. 

2. menggali lebih dalam mengenai bagaimana mekanisme atau proses Leader 

Member Exchange terjadi dan mempengaruhi perilaku inovatif. 

3. Membandingkan atau mengaitkan temuan penelitian dengan literatur Leader 

Member Exchange yang sudah ada sebelumnya, sehingga kontribusi teoretis 

kurang terlihat. 

2.1.2.3 Faktor-Faktor Leader Member Exchange 

Menurut (Manata & Grubb, 2022) Faktor-Faktor Leader Member Exchange 

Adalah: 

1. Affect (keterikatan emosional) 

2. Loyalty (kesetiaan) 

3. Contribution (kontribusi) 

4. Professional respect (penghargaan profesional) 

Menurut (Rehman et al., 2021)Faktor-Faktor Leader Member Exchange 

Adalah: 

1. LMX berperan sebagai faktor perantara antara dimensi keadilan organisasi 

(keadilan distributif, prosedural, dan interaksional) dan resistensi terhadap 

perubahan (RTC). Persepsi keadilan organisasi yang tinggi dapat 

meningkatkan Leader Member Exchange, yang pada akhirnya dapat 

mengurangi RTC. 
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2. Leader Member Exchange merupakan hubungan pertukaran sosial, di mana 

jika karyawan merasa atasan memperlakukan mereka dengan baik, mereka 

cenderung akan lebih termotivasi, berkomitmen, dan bersedia menerima 

apapun yang diminta organisasi. Leader Member Exchange yang positif dapat 

berkontribusi pada penurunan RTC. 

3. Keberhasilan upaya implementasi perubahan sangat bergantung pada 

pembentukan sikap karyawan terhadap perubahan, yaitu mengatasi RTC. 

Leader Member Exchange merupakan salah satu faktor kunci yang dapat 

mendorong proses implementasi perubahan ke arah yang sukses dengan 

mempengaruhi sikap karyawan secara positif. 

4. Peneliti menyoroti bahwa mekanisme yang melibatkan peran Leader Member 

Exchange dalam hubungan antara keadilan organisasi dan kesiapan/resistensi 

terhadap perubahan belum sepenuhnya dieksplorasi dalam literatur. Studi ini 

bertujuan untuk mengisi kesenjangan tersebut. 

Menurut (Sa’adah & Rijanti, 2022)Faktor-Faktor Leader Member Exchange 

Adalah: 

1.  Peningkatan kualitas hubungan antara supervisor dan karyawan. 

2.  Hubungan antara supervisor dan karyawan dapat dibagi menjadi dua: 

    a. Hubungan yang baik 

    b. Hubungan yang buruk 

3.    Hubungan yang baik akan menciptakan: 

    a. Kepercayaan karyawan 

    b. Sikap positif karyawan 
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    c. Loyalitas karyawan 

 4.   Hubungan yang buruk akan berdampak sebaliknya. 

Menurut (Andersen et al., 2020)Faktor-Faktor Leader Member Exchange 

Adalah: 

1. Dimensi Sosial dan Ekonomi Leader Member Exchange 

a. Sosial Leader Member Exchange: Hubungan yang ditandai kepercayaan 

tinggi, investasi jangka panjang 

b. Ekonomi Leader Member Exchange: Hubungan yang lebih formal dan 

transaksional 

2. Pentingnya Pengukuran Leader Member Exchange yang Selaras dengan Teori 

Pertukaran Sosial 

a. Pengukuran Leader Member Exchange saat ini belum cukup mencerminkan 

teori pertukaran sosial 

b. Pengukuran dua dimensi (sosial dan ekonomi) dianggap lebih selaras dengan 

teori 

2.1.2.4 Indikator Leader Member Exchange 

Menurut (Sa’adah & Rijanti, 2022)Indikator Leader Member Exchange 

Adalah: 

1. Hubungan antara atasan dan bawahan. 

2. Sejauh mana atasan mau membina dan mendidik bawahannya.  

3. Sejauh mana bawahan mematuhi perintah atasan. 

Sedangkan menurut (Rehman et al., 2021)Indikator Leader Member Exchange 

Adalah: 
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1.Social LMX: 

a. Karakteristik social Leader Member Exchange adalah adanya tingkat 

kepercayaan dan investasi jangka panjang yang tinggi antara pemimpin dan 

bawahan. 

b.   Hal ini menciptakan kewajiban yang samar, perasaan diperhatikan oleh pihak 

lain, dan timbal balik yang diharapkan dalam pertukaran. 

c.   Social Leader Member Exchange mencerminkan aspek sosioemosional dalam 

hubungan pertukaran antara pemimpin dan bawahan. 

2. Economic Leader Member Exchange: 

a. Karakteristik economic Leader Member Exchange adalah hubungan yang 

lebih formal dan instrumental antara pemimpin dan bawahan. 

b. Terdapat tingkat kepercayaan interpersonal yang rendah bahwa pihak lain 

akan membalas kewajiban di masa depan, sehingga pertukaran cenderung 

bersifat quid pro quo. 

c. Economic Leader Member Exchange mencerminkan aspek 

ekonomi/kontraktual dalam hubungan pertukaran antara pemimpin dan 

bawahan. 

Adapun Menurut (Ulfa, 2022) Indikator Leader Member Exchange Adalah: 

1. Kepemimpinan transformasional 

2. Kepercayaan organisasi 

3. Iklim organisasi 

4. Komitmen Organisasional 

5. Perilaku kerja yang inovatif 
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2.1.3 Kinerja Karyawan 

2.1.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

 Menurut(Riski, 2023)Karyawan merupakan elemen terpenting dalam 

menentukan kemajuan suatu perusahaan karena memiliki keahlian, kemampuan 

dan keterampilan. Untuk mencapai tujuan perusahaan, perusahaan sangat 

membutuhkan sumber daya manusia yang kompeten dan berkualitas.(Riski, 

2023) Untuk mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas, perusahaan 

harus mampu meningkatkan kinerja karyawan. 

 Menurut (Surahman, 2024)Kinerja karyawan merupakan hasil atau 

prestasi kerja karyawan yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas 

berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh pihak perusahaan. Sedangkan 

menurut (Sufi Sundari, Agung Apriana, 2024)Kinerja karyawan merupakan 

sejauh mana individu memenuhi dan melampaui harapan serta tugas yang telah 

ditetapkan dalam lingkungan kerja.  

Menurut (Rismawati et al., 2021)Kinerja adalah hasil kerja yang dapat 

dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya 

mencapai tujuan, sesuai dengan moral maupun etika.Sedangkan menurut 

(Jufrizen, 2021)Kinerja karyawan merupakan hasil yang dicapai oleh karyawan 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya, yang didasarkan 

pada kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.  

Menurut (Rahayu & Rushadiyati, 2021)Kinerja merupakan gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 
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dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan 

melalui perencanaan strategis suatu organisasi.Adapun definisi lain 

menurut(Rahayu & Rushadiyati, 2021) Kinerja juga merupakan hasil kerja yang 

dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya berdasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan, serta waktu.  

Menurut (Silaen et al., 2021)Kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya.Sedangkan menurut(Rivaldo, 2022)Kinerja adalah proses tingkah laku 

orang dalam melakukan pekerjaan yang menghasilkan sebuah pemikiran atau 

produk dalam mencapai tujuan yang dia kerjakan.  

2.1.3.2 Tujuan Kinerja Karyawan 

Menurut(Riski, 2023)Kinerja karyawan merupakan hasil atau prestasi 

kerja karyawan yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan 

standar kerja yang ditentukan oleh pihak perusahaan.Menurut (Surahman, 

2024)Penilaian kinerja karyawan memiliki dua tujuan utama dalam konteks 

organisasi. Pertama, penilaian kinerja bertujuan untuk mengidentifikasi kekuatan 

dan area pengembangan karyawan. Proses ini memberikan informasi berharga 

bagi perusahaan untuk memahami potensi dan kebutuhan pelatihan atau 

pengembangan masing-masing karyawan. Kedua, penilaian kinerja bertujuan 

untuk memberikan dasar bagi pengambilan keputusan manajemen terkait 

promosi, pengembangan keterampilan, dan pengakuan kinerja yang baik.  
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Menurut (Sufi Sundari, Agung Apriana, 2024)Kinerja karyawan 

merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja karyawan yang baik akan 

membuat perusahaan mengalami peningkatan dan mendapatkan hasil yang sesuai 

dengan keinginan perusahaan sehingga perusahaan menjadi berkembang. Oleh 

karena itu, perusahaan perlu mengelola kinerja karyawan dengan baik agar dapat 

mencapai tujuan organisasi. 

Menurut (Jufrizen, 2021)Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat 

pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui 

perencanaan strategi suatu organisasi. Kinerja juga merupakan hasil kerja yang 

dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya, yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan, serta 

waktu. 

Menurut (Rahayu & Rushadiyati, 2021)karyawan yang baik akan 

mendukung tercapainya tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Sedangkan 

Menurut (Silaen et al., 2021)kinerja karyawan sebagai hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan 

merupakan hal yang sangat penting bagi organisasi karena dapat mempengaruhi 

keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. 

Menurut (Rivaldo, 2022)Kinerja karyawan merupakan hal yang penting 

bagi perkembangan sebuah organisasi. Setiap karyawan memiliki kewajiban 
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untuk mencapai kinerja yang baik agar tujuan utama perusahaan dapat tercapai. 

Hal ini tidak terlepas dari kualitas dan kapasitas karyawan dalam melakukan 

pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Dengan adanya kinerja karyawan 

yang baik, perusahaan dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan.  

2.1.3.3 Faktor-Faktor Kinerja Karyawan 

Menurut (Riski, 2023)Faktor-Faktor Kinerja Karyawan Adalah: 

1. Gaya Kepemimpinan dan Motivasi secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

2. Gaya Kepemimpinan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

3. Motivasi secara parsial juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

4. Variabel yang paling signifikan mempengaruhi kinerja karyawan adalah Gaya 

Kepemimpinan. 

Sedangkan Menurut (Surahman, 2024)Faktor-Faktor Kinerja Karyawan Adalah: 

1. Pencapaian target. 

2. Keterampilan interpersonal. 

3. Inovasi. 

Adapun menurut (Sufi Sundari, Agung Apriana, 2024) Faktor-Faktor Kinerja 

Karyawan Adalah: 

1. Pengalaman kerja sebelumnya 

2. Latar belakang pendidikan 

3. Karakter individu karyawan 
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4. Job posting yang kurang spesifik 

5. Metode rekrutmen yang tidak sesuai dengan kebutuhan perusahaan 

6. Jumlah pelamar yang terlalu sedikit dan tidak sesuai dengan target 

7. Proses rekrutmen yang masih dilakukan secara manual 

8. Pertimbangan usia dan pengalaman kerja dalam proses rekrutmen 

Menurut (Rismawati et al., 2021) Faktor-Faktor Kinerja Karyawan Adalah: 

1.Kompetensi Kerja,Kompetensi kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikanterhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi kompetensi kerja yang 

dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja mereka. 

2. Kemampuan Karyawankompetensi merupakan kemampuan karyawan yang 

dimiliki sehingga dapat memberikan kemampuan tenaga dalam bekerja secara 

rapi dan menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan keahlian mereka. 

3. Sikap Karyawankompetensi karyawan mencakup sikap karyawan untuk 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan keahliannya. 

 Sedangkan menurut (Jufrizen, 2021)Faktor-Faktor Kinerja Karyawan Adalah: 

1. Fasilitas Kerja,fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

2. Disiplin Kerjadisiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

3. Motivasi Kerjamotivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 Adapun Menurut (Rahayu & Rushadiyati, 2021)Faktor-Faktor Kinerja 

Karyawan Adalah: 
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1. Lingkungan Kerja adalah faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.  

2. Karakteristik Individu memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  

2.1.3.4 Indikator Kinerja Karyawan 

  Menurut (Rivaldo, 2022)Indikator Kinerja Karyawan Adalah: 

1. Pencapaian tujuan perusahaan - Kinerja karyawan harus baik agar tujuan 

utama perusahaan dapat tercapai. 

2. Kualitas dan kapasitas karyawan dalam melakukan pekerjaan - Kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh kualitas dan kapasitas mereka dalam menjalankan 

tanggung jawab pekerjaan. 

3. Tingkah laku karyawan dalam melakukan pekerjaan - Kinerja diukur dari 

proses tingkah laku karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. 

  

4. Hasil pemikiran atau produk yang dihasilkan karyawan - Kinerja tidak hanya 

dilihat dari proses, tetapi juga hasil akhir berupa pemikiran atau produk yang 

dihasilkan karyawan. 

5. Penilaian kinerja - Terdapat komponen-komponen yang harus dipenuhi 

dalam penilaian kinerja karyawan. 

 Sedangkan menurut (Silaen et al., 2021)Indikator Kinerja Karyawan Adalah: 

1. Kuantitas kerja 

2. Kualitas kerja 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 
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5. Kemandirian 

Adapun menurut (Jufrizen, 2021)Indikator Kinerja Karyawan Adalah: 

1. Pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi. 

2. Hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya, yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman, 

dan kesungguhan serta waktu. 

3. Gabungan dari tiga faktor penting: kemampuan dan minat seorang pekerja, 

penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran, serta tingkat motivasi 

seorang pekerja. 

Menurut (Sufi Sundari, Agung Apriana, 2024)Indikator Kinerja Karyawan Adalah: 

1. Pengalaman Kerja Sebelumnya. 

2. Latar Belakang Pendidikan 

3. Karakter Individu 

4. Job Posting yang Kurang Spesifik 

5. Metode Rekrutmen yang Tidak Sesuai 

6. Jumlah Pelamar yang Tidak Sesuai Target 

Menurut (Surahman, 2024)Indikator Kinerja Karyawan Adalah: 

1. Pencapaian target 

2. Keterampilan interpersonal 

3. Inovasi 

4. Tanggung jawab 
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Sedangkan menurut (Riski, 2023)Indikator Kinerja Karyawan Adalah: 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Kemampuan bekerja sama 

4. Tanggung jawab 

5. Inisiatif 

2.1.3.5 Penelitian Terdahulu.(5 penelitian terdahulu) 

1 (Meidiyanty et al., 2023)Peran Mediasi Dari Inovasi Karyawan Pada Hubungan 

Antara Internet Banking dan Kinerja Karyawaan.analisis data pada studi ini 

adalah menggunakan Metode Structural Equation Modeling (SEM). dengan 

software smart PLS populasi dalam penelitian ini karyawan perbankan swasta di 

Jabodetabek dengan sampel berjumlah 120 menggunakan purposive sampling 

dengan kriteria karyawan bank swasta yang telah berkerja di swasta minimal 1 

tahun. hasil penelitian menunjukan bahwa internet banking berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai, Sedangkan internet banking berpengaruh positif 

terhadap inovasi pegawai dan inovasi pegawai selanjutnya turnover pegawai 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

2. (Meylia et al., 2023)Implementasi Pengaruh Inovasi Lingkungan Kerja Terhadap 

Peningkatan Produktivitas Kerja Karyawan pada Unit Kearsipan Departemen 

Administrasi Bisnis PT Petrokimia Gresik.Menggunakan metode penelitian 

deskriptif analisis untuk memberikan gambaran yang lengkap dengan 

menggunakan metodologi tinjauan literatur dengan cara mencari wawancara, 

dokumentasi, observasi. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa 
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dengan dilaksanakannya inovasi gugus “5R ASIAAP!” pada unit kearsipan 

berpengaruh positif dalam meningkatkan efektivitas kerja, efisiensi, dan 

produktifitas karyawan. Penerapan 5R pada lingkungan kerja unit kearsipan 

menjadi lebih terorganisir dan tercapainya hasil kinerja yang melebihi target yang 

telah ditentukan. 

3. (Intana et al., 2023)Pengaruh Leader Member Exchange Dan Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Guru Melalui Komitmen.Populasi dalam penelitian 

mencangkup seluruh guru yang berjumlah 68 orang dan sampel dalam penelitian 

ini adalah 66 guru SMK Negeri Dander dengan teknik sensus.  

4. (Maurits et al., 2022)Komitmen Organisasional Kepuasan Kerja dan sebagai 

Variabel Intervening pada Leader Member Exchange (LMX) terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi pada PT. Fif Group Cabang Ambon) 

Teknik Sampling Jenuh digunakan untuk 55 responden yang merupakan 

karyawan yaitu seluruh karyawan PT. FIF GROUP Cabang Ambon. Analisis data 

penelitian dibantu dengan software SmartPLS3.0. Hasil membuktikan bahwa 

Leader Member Exchange (LMX) tidak berpengaruh mendorong kinerja 

karyawan dan untuk meningkatkan kinerja karyawan tidak semata-mata hanya 

melalui Leader Member Exchange (LMX) namun dibutuhkan Komitmen 

Organisasional sebagai mediator penuh untuk mendorong kinerja karyawan. 

Disisi lain kepuasan karyawan dibuktikan menjadi mediasi penuh antara 

pengaruh Leader Member Exchange (LMX) terhadap kinerja karyawan. 

5.(Gunawan et al., 2024)Pengaruh Cyberloafing Dan Leader Member Exchange 

Terhadap Innovative Work Behavior Melalui Kinerja Karyawan.Metode 
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penelitian dalam penelitin ini adalah metode penelitian kuantitatif. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan dengan jumlah 10 karyawan yang 

bekerja di Perum Jasa Tirta I Semarang, sedangkan sampel pada penelitian ini 

sebanyak 180 responden. Penentuan besarnya sampel menggunakan metode 

teknik nonqprobability sampling karena jumlahqpopulasi relatifqsedikit 

makaqteknik yangiqdiambil yaitu samplingjenuh (sensus).  

2.2 Kerangka Pemikiran 

 Kerangka pemikiran adalah sebuah konsep yang menjelaskan tentang 

sebuah landasan teori yang berkaitan dengan topik yang dibahas atau sesuai 

dengan objek penelitian. Adanya sebuah landasan teori dapat mendukung sebuah 

objek penelitian agar penelitian ini dapat menjelaskan secara relevan atau jelas. 

Landasan teori ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh perilaku inovasi kerja 

dan leader member exchange terhadap kinerja karyawan.Teori ini bertujuan untuk 

Mengetahui pengaruh perilaku inovasi kerja dan leader member exchange 

terhadap kinerja karyawan. 

1.Grapari Telkomsel Gorontalo merupakan entitas utama atau variabel 

independen dalam kerangka pemikiran ini. 

2. Variabel independen Grapari Telkomsel Gorontalo memiliki dua sub-variabel 

atau dimensi, yaitu: 

   a.Perilaku Inovasi Kerja (X1) 

   b. Leader Member Exchange(X2) 



33 

 

 
 

3. Kedua sub-variabel tersebut (Perilaku Inovasi Kerja Dan Leader Member 

Exchange) diduga memiliki pengaruh terhadap variabel dependen, yaitu Kinerja 

Karyawan (Y). 

4. Perilaku Inovasi Kerja (X1) dapat diukur melalui indikator-indikator seperti: 

Adalah: 

a) 1. Menciptakan ide-ide baru yang   terkait dengan kinerja yang efektif dalam 

organisasi. 

b) 2.Mengusulkan ide-ide inovatif untuk meningkatkan proses kerja. 

c) 3.Mencari peluang baru untuk menerapkan solusi yang inovatif. 

d) 4.Mempromosikan ide-ide inovatif kepada orang lain dalam organisasi. 

e) 5.Menerapkan ide-ide inovatif untuk memperbaiki kinerja. 

5.Leader Member Exchange(X2) dapat diukur melalui indikator-indikator seperti: 

a) 1.Hubungan antara atasan dan   bawahan, 

b) 2.Sejauh mana atasan mau membina dan mendidik bawahannya.  

c) 3.Sejauh mana bawahan mematuhi perintah atasan. 

6. Kinerja Karyawan (Y) sebagai variabel dependen dapat diukur melalui 

indikator-indikator seperti: 

a) Kuantitas kerja 

b) Kualitas kerja 

c) Ketepatan waktu 

d) Efektivitas 

e) Kemandirian 

f) Komitmen kerja 
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7. Hubungan antara variabel independen (Perilaku Inovasi Kerja Dan Leader 

Member Exchange) dengan variabel dependen (Kinerja Karyawan) dapat 

dimoderasi oleh faktor-faktor lain seperti: 

a. Budaya Organisasi 

b. Iklim Kerja 

c. Motivasi Karyawan 

d. Karakteristik Individu Karyawan 

e. Dukungan ManajemenDalam simulasi ini, data sintetis dibuat untuk  

Penelitian ini berangkat dari pemahaman bahwa Perilaku Inovasi Kerja 

(X1) dan Leader Member Exchange (X2) memainkan peran penting dalam 

mempengaruhi Kinerja Karyawan (Y) di GraPARI Telkomsel Gorontalo. 

Perilaku Inovasi Kerja yang mencakup kepemimpinan, keadilan organisasi, 

komitmen organisasi,sedangkan Leader Member Exchange yang dicirikan oleh 

kepemimpinan transformasional, kepercayaan organisasi, iklim organisasi, 

komitmen organisasional, 

Berdasarkan pada tinjauan teori maka dapat disusun kerangka pemikiran 

dalam penelitian ini yaitu Pengaruh Perilaku Inovasi Kerja (X1) Leader Member 

Exchange (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Adapun kerangka pemikiran 

yang digunakan adalah sebagai berikut. 
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2.3 Hipotesis 

 Hipotesis adalah pernyataan sementara atau dugaan awal yang dibuat oleh 

peneliti tentang hubungan antara dua atau lebih variabel yang akan diteliti. 

Hipotesis merupakan inti dari suatu penelitian ilmiah.  

Berdasarkan kajian pustaka terdahulu maka hipotesis dari penelitian ini adalah: 

1. Perilaku Inovasi Kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). 

2. Leader Member Exchange (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). 

Telkomsel Gorontalo 

(X2)   

Leader Member Exchange 

(Y) 

Kinerja 

Karyawan 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

(X1) 

Perilaku Inovasi Kerja 
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3. Perilaku Inovasi Kerja (X1) dan Leader Member Exchange (X2) secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

4. Budaya organisasi, iklim kerja, motivasi karyawan, karakteristik individu 

karyawan, dan dukungan manajemen memoderasi hubungan antara Perilaku 

Inovasi Kerja (X1), Leader Member Exchange (X2), dan Kinerja Karyawan 

(Y). 
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BAB III 

OBJEK DAN METODE PENELITIAN 

3.1 Objek Penelitian 

Sebagaimana telah di jelaskan pada bab sebelumnya maka yang menjadi 

objek dalam penilitian adalah Perilaku Inovasi Kerja (X1) Leader Member 

Exchange (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) diTelkomsel Gorontalo. 

3.2 Metode Penelitian 

3.2.1 Metode yang digunakan 

Metode penelitian yang digunakan adalah Metode Penelitian Kuantitatif, 

dimana menurut (Jemali et al., 2022) Metode Penelitian Kuantitatif dapat 

diartikan sebagai penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme yang 

digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, metode penelitian berupa 

angka – angka dan analisis menggunakan statistik. Sedangkan pendekatan yang 

dilakukan dalam penelitian ini menggunakan penelitian survey, dimana penelitian 

survey yang digunakan untuk menjelaskan hubungan kausalitas dan pengujian 

hipotesis. Penelitian ini mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan 

kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang pokok atau utama. Sedangkan 

Manurut (Calatrava et al., 2022) Metode survey yaitu metode penelitian yang 

dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang di pelajari adalah 

data-data dari sampel yang di ambil dari populasi tersebut, dan hubungan- 

hubungan antara variabel sosiologi maupun psikologi. 
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3.2.2 Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian terdapat dua jenis variabel yang terdiri dari : 

1.Perilaku Inovasi Kerja dan Leader Member Exchange atau disebut sebagai 

variabel X yaitu : 

a.Perilaku Inovasi kerja (X1) Menciptakan ide-ide baru yang   terkait dengan 

kinerja yang efektif dalam organisasi,Mengusulkan ide-ide inovatif untuk 

meningkatkan proses kerja,Mencari peluang baru untuk menerapkan solusi yang 

inovatif, Mempromosikan ide-ide inovatif kepada orang lain dalam 

organisasi,dan 

Menerapkan ide-ide inovatif untuk memperbaiki kinerja. 

b. .Leader Member Exchange (X2) Hubungan antara atasan danbawahan,Sejauh 

mana atasan mau membina dan mendidik bawahannya. Sejauh mana bawahan 

mematuhi perintah atasan. 

2.Variabel tidak bebas (Dependent) yaitu Kinerja Karyawan (Y) yang Terdiri dari 

Kuantitas kerja, kualitas kerja, dan ketepatan waktu merupakan aspek-aspek 

kinerja yang penting, namun efektivitas, kemandirian, dan komitmen kerja juga 

turut menentukan kinerja karyawan secara keseluruhan. Karyawan yang efektif 

dalam menyelesaikan tugas, mampu bekerja secara mandiri, serta memiliki 

komitmen yang kuat terhadap 

organisasi.Variabeldiatasdapatdilihatlebihjelaspadatabelberikutini. 
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Tabel 3. 1 

Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Variabel Indikator Skala 

 

Perilaku Inovasi Kerja 

(X1)(Jayendra et al., 2022) 

1. Menciptakan ide-ide baru yang 

terkait dengan kinerja yang efektif 

dalam organisasi. 

2. Mengusulkan ide-ide inovatif untuk 

meningkatkan proses kerja. 

3. Mencari peluang baru untuk 

menerapkan solusi yang inovatif. 

4. Mempromosikan ide-ide inovatif 

kepada orang lain dalam 

organisasi. 

5. Menerapkan ide-ide inovatif untuk 

memperbaiki kinerja. 

 

 

Ordinal 

 

Variabel Indikator Skala 

 

Leader Member 

Exchange (X2) 

(Sa’adah & Rijanti, 2022) 

1. Hubungan antara atasan dan 

bawahan, 

2. Sejauh mana atasan mau membina 

dan mendidik bawahannya.  

3. Sejauh mana bawahan mematuhi 

perintah atasan.  

 

 

Ordinal 
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Variabel Indikator Skala 

 

Kinerja Karyawan 

(Silaenetal.,2021) 

(Y) 

 

1. Kuantitas kerja 

2. Kualitas kerja 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

 

 

Ordinal 

 

 

Dalam melakukan penelitian ini masing-masing variabel yang ada baik variabel 

independen maupun variabel dependen, akan dilakukan langkah - langkah 

sebagai berikut ini: 

1. UntukvariabelIndependenPerilaku Inovasi Kerja (X1) dan Leader Member 

Exchange (X2)serta VariabelDependentKinerjakaryawan (Y)akandiukur 

denganmenggunakan instrumen kuesioner yang menggunakanskala 

likert (likert’s type item). 

2. Jawabansetiapiteminstrumentyangmenggunakanskalalikertmempunyai 

gradedarisangatpositifsampaisangat negatif 

3. Kuesioner disusun dengen menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan akan di 

berikan bobot yang berbeda seperti pada tabel berikut ini: 
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Tabel 3.2 

DaftarPilihan Kuesioner 

PILIHAN BOBOT 

Sangatsetuju/selalu(sangat positif) 5 

Setuju/Sering (positif) 4 

Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral) 3 

Tidaksetuju/Jarang (negativ) 2 

Sangat tidak setuju/Tidakpernah(Sangatnegativ) 1 

 

3.2.3 Populasi Dan Sampel. 

1.Populasi 

Kegiatan pengumpulan data merupakan langkah penting guna mengetahui 

karakteristik dari populasi yang merupakan elemen-elemen dalam objek 

penelitian. Data tersebut digunakan untuk pengambilan keputusan atau digunakan 

untuk pengujian hipotesis. Dalam pengumpulan data akan selalu dihadapkan 

dengan obyek yang akan diteliti baik itu berupa benda, manusia, dan aktivitasnya 

atau peristiwa yang terjadi. (Muafani & Purwanto, 2022) mengemukakan bahwa 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek yang mempunya 

kualitas dan karateristik tertentu yang di tetapkan oleh peneliti  untuk dipelajari 

dan kemudian ditarik kesimpulanya.Sedangkan menurut (Lisnatiawati & 

Lukertina, 2020) Populasi adalah totalitas semua nilai yang mungkin, hasil 

menghitung atau pengukuran, kuantitatif maupun kualitatif mengenai karateristik 
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tertentu dari semua anggota kumpulanyang lengkap dan jelas ingin dipelajari 

sifat-sifatnya.maka sampel dalam penelitian ini menggunakan seluruh populasi 

karena hanya memiliki populasi sebanyak 53karyawan   

Tabel 3.3Populasi Dan Sampel 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : KantorTelkomsel Gorontalo 

2.Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua 

yang ada pada populasi (Baltes & Ralph, 2022). Untuk memperoleh sampel yang 

mencerminkan karakteristik populasi secara tepat, dalam hal ini tergantung oleh 

No Nama Jabatan Jumlah 

1 Branch Manager 1 

2 Baranch opration Service 

Manager 

3 

3 SPV Opration 3 

4 BC Hybrid 4 

5 Branch FOPAdmin 3 

6 BC Recovery 5 

7 Sekertaris 1 

8 RM Consumer 9 

9 Branch Sales Officer 9 

10 Back Office 10 

 Jumlah 48 
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dua faktor metode penarikan sampel dan penentuan penarikan sampel. Metode 

penarikan sampel yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode 

sampel jenuh. maka sampel dalam penelitian ini menggunakan seluruh populasi 

karena hanya memiliki populasi sebanyak 48 karyawan. 

3.2.4 Jenis dan Sumber Data 

Untuk kepentingan penelitian ini, jenis dan sumber data perlu di 

kelompokkan ke dalam dua golongan yaitu: 

1.Jenis Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Data Kuantitatif adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-ubah atau 

bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah hasil kuesioner 

dengan menggunakan skala likert yang disebarkan kepada responden. 

2. Data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi berupa ciri-

ciri, sifat-sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian ini data 

kualitatif adalah kondisi perusahaan atau sejarah Perusahaan. 

2.Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Data Primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran 

kuesioner  kepada responden. 

2. Data sekunder merupakan data yang sudah tersedia sebelumnya, diperoleh dari 

buku-buku, artikel, dan tulisan ilmiah. 
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3.2.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang di gunakan penulis dalam 

penelitian ini. Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Observasi yaitu mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan 

masalah yang diteliti. 

2. Wawancara, dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan data yang berupa 

keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview 

adalah Pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Bonebolango 

3. Kuesioner, dilakukan dengan menyebarkan seperangkat daftar 

pertanyaan/pernyataan tertulis kepada responden. 

4. Dokumentasi, yaitu pengumpulan data dengan cara mempelajari buku, 

makalah, majalah ilmiah, guna memperoleh informasi yang berhubungan 

dengan teori-teori dan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah yang 

diteliti. 

3.2.6 Pengujian Instrumen Penelitian 

Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan 

(objektif) sudah tentu di perlukan suatu instrumen atau alat ukur yang valid dan 

andal (reliable). Dan untuk dapat meyakini bahwa instrumen atau alat ukur yang 

valid dan andal, maka instrumen tersebut sebelum di gunakan harus diuji validitas 

dan reliabilitasnya sehingga apabila di gunakan akan menghasilkan hasil yang 

objektif. 
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3.2.6.1 Uji Validitas 

Pengujian vadilitas instrumen dengan menguji validitas konstruksi 

(construct validity), maka dapat di gunakan pendapat dari ahli (judgment experts), 

setelah instrumen dikonstruksikan dengan para ahli dengan cara di mintai 

pendapatnya tentang instrument yang telah di susun itu. Hal ini sependapat 

dengan (Masyruhan et al., 2020)mengatakan bahwa “Setelah pengujian 

konstruksi selesai dari para ahli, maka di teruskan uji coba instrument. Instrument 

yang telah di setujui para ahli tersebut di cobakan pada sampel di mana populasi 

di ambil. Setelah data di dapat dan di tabulasikan, maka pengujian validitas 

konstruksi di lakukan dengan analisis faktor, yaitu dengan mengkorelasikan antar 

skor instrument. 

Uji validitas di lakukan dengan mengkorelasikan masing-masing 

pernyataan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya 

dengan memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi. Untuk pengujian 

validitas peneliti dengan menggunakan rumus korelasi seperti yang dikemukakan 

oleh Pearson yang di kenal dengan rumus korelasi Pearson Product Moment 

(PPM) sebagai berikut. 

𝑟𝑋𝑌 =
n (∑XY) − (∑X). (∑Y)

√{n. ∑X2}. {n. ∑Y2 − (∑Y)²
 

 

Dimana: 

r      = Angka korelasi 

X    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X 

Y    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y 
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n     = Jumlah responden 

XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan  

dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas item ini 

sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan. 

Untuk memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi, (Malik & 

Priyadi, 2021) menyatakan bahwa “Item yang mempunyai korelasi positif dengan 

kriterium (skor total) serta korelasi yang tinggi, menunjukkan bahwa item 

tersebut mempunyai validitas yang tinggi pula. Biasanya syarat minimum 

dianggap valid adalah r = 0,3. Jika korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 

maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika 

korelasi antara butir dengan skor total > 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut 

dinyatakan valid. Kriteria korelasi Pearson Product Moment (PPM) dapat dilihat 

pada tabel berikut: 

Tabel 3.4 

Koefisien Korelasi 

R Keterangan 

0,800 - 1,000 Sangat tinggi / Sangat Kuat 

0,600 - 0,799 Tinggi / Kuat 

0,400 - 0,599 Cukup tinggi / Sedang 

0,200 - 0,399 Rendah / Lemah 

0,000 - 0,199 Sangat rendah / Sangat Lemah 

Sumber : (Yuyud Susilo, 2020) 
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3.2.6.2 Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu 

instrumen cukup dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpul data 

karena instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat 

tendensius mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. 

Instrumen yang sudah dapat di percaya, yang reliabel akan menghasilkan data 

yang dapat di percaya juga. Apabila datanya memang benar sesuai dengn 

kenyataannya, maka berapa kalipun di ambil, tetap akan sama. Untuk nenghitung 

uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach menurut (Aida 

et al., 2022)dengan rumus sebagai berikut : 

𝑎 = (
𝑘

𝑘 − 1
) (1

∑ 𝑠𝑖

𝑠𝑡
) 

Keterangan : 

k = Jumlah  instrument pertanyaan  

∑si2 =      Jumlah varians dalam setiap instrumen 

s             =       Varians keseluruhan instrument 

Suatu variabel di katakanreliable jika memberikan nilai cronbach alpha 

>0,60 dan jika nilai cronbach alpha <0,60 dikatakan tidak reliable(Arum et al., 

2022)Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas datanya 

semakin terpercaya. 

3.2.7 Uji Asumsi Klasik 

3.2.7.1 Uji Multikolonieritas 

Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik 
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seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Jika variabel bebas 

saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal adalah variabel 

bebas yang nilai korelasi antar sesama variabel bebas sama dengan nol (Sari et 

al., 2020). 

Multikolonieritas dideteksi dengan menggunakan nilai tolerance dan 

variance inflation factor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas variabel bebas 

yang terpilih, yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai 

tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF yang tinggi (karena 

VIF=1/tolerance) dan menunjukkan adanya kolinearitas yang tinggi. Nilai cutoff 

yang umum dipakai adalah nilai tolerance 0,10 atau sama dengan nilai VIF 

dibawah 10 (Nainggolan et al., 2022). 

3.2.7.2 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari suatu residual pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Salah satu cara untuk mendekati heteroskedastisitas adalah 

dengan melihat grafik scatter plot antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) 

dengan residualnya (SRESID). Jika ada titik-titik membentuk pola tertentu yang 

teratur seperti bergelombang, melebar, kemudian menyempit maka telah terjadi 

heteroskedastisitas. Jika titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada 

sumbu Y tanpa membentuk pola tertentu maka tidak terjadi heteroskedastisitas 

(Melati, 2021). 
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3.2.7.3 Uji Normalitas 

Bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, variabel 

dependen, variabel independen, atau keduanya mempunyai distribusi normal atau 

tidak. Model regresi yang baik adalah berdistribusi normal atau mendekati 

normal. Suatu data dikatakan mengikuti distribusi normal dilihat dari penyebaran 

data pada sumbu diagonal dari grafik (Situmorang et al., 2020). Dasar 

pengambilan keputusan adalah sebagai berikut: 

 Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi normalitas. 

 Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi tidak memenuhi normali 

3.2.7.4 Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linier ada 

korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 

pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka 

dinamakan ada problem autokorelasi (Damayanti, 2020). Pada penelitian ini 

untuk menguji ada tidaknya gejala autokorelasi menggunakan uji Durbin-Watson 

(DW test). 

Tabel 3.5 

Pengambilan keputusan ada tidaknya autokorelasi 

Hipotesis Nol Keputusan Jika 

Tidak ada autokorelasi positif  

Tidak ada autokorelasi positif  

Tolak 

No Decision 

0 < d < dl 

dl ≤ d ≤ du 
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Tidak ada korelasi negatif  

Tidak ada korelasi negatif  

Tidak ada autokorelasi, positif atau negatif 

Tolak 

No Decision 

Tidak Ditolak 

4 – dl < d < 4 

4 – du ≤ d ≤ 4 – dl 

du < d < 4-du 

Sumber: (Ariyani & Arifin, 2021) 

3.2.8 Analisis Regresi Berganda 

Untuk mengidentifikasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat digunakan persamaan regresi berganda. Variabel terikat (dependent 

variabel) dalam penelitian ini adalah Lingkungan Kerja dan Karakteristik 

Individu sedangkan sebagai variabel bebas (independent variabel) adalah Kinerja 

Karyawan. Adapun gambar dan persamaan regresi linear berganda dapat dilihat 

sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3. 1 Regreasi  Linear Berganda 

Adapun persamaan yang digunakan adalah: 

 

Keterangan : 

Y =  Kinerja Karyawan 

 

Y = a + b1X1 + b2X2+ b3X2+ɛ 

 

 

X1 

X2 

Y BX1X2 

𝛆 

𝜺
 



51 

 

 
 

X1 =  Perilaku inovasi kerja 

X2 =  Leader Member Exchange 

a =  Konstanta 

b1 = Koefisien X1 

b2 =  Koefisien X2 

3.2.9 Pengujian Hipotesis 

3.2.9.1 Uji F (Simultan) 

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh signifikansi antara 

variabel independen dan variabel dependen secara bersama-sama, dikatakan 

berpengaruh signifikan apabila nilai sig< α. Uji F dapat dicari dengan rumus: 

 

Keterangan : 

R2 =  Koefisien Determinasi 

n =  Jumlah Sampel 

k =  Jumlah variabel Independen 

 

Hasil uji F dapat dilihat pada OutputANNOVA dari hasil analisis regresi 

berganda. Dengan kriteria pengujian dilakukan dengan membandingkan antara 

Fhitung dan Ftabel sehingga: 

1. Jika Fhitung<  Ftabel maka H0 diterima dan H1 ditolak yang artinya tidak ada 

pengaruh signifikan 

2. Jika Fhitung>  Ftabel maka H0 ditolak dan H1 diterima yang artinya ada pengaruh 

signifikan 
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3.2.9.2 Uji t (parsial) 

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah masing-masing 

variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, 

dikatakan berpengaruh signifikan apabila sig< α. Pengujian ini dilakukan dengan 

tingkat kenyakinan 95% dengan ketentuan sebagai berikut: 

1. Jika thitung>  ttabel  (0,05), maka H1 diterima, H0 ditolak 

2. Jika thitung<  ttabel  (0,05), maka H1 ditolak, H0 diterima 

Nilai t dapat dihitung dengan rumus berikut: 

 

 

Keterangan: 

b  : Koefisien regresi variabel independen 

σb  : Standar deviasi koefisien regresi variabel independen 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1    Gambaran Umum Penelitian 

4.1.1 Sejarah Telkomsel Gorontalo 

Telkomsel merupakan salah satu penyedia layanan telekomunikasi seluler 

terbesar di Indonesia. Didirikan pada 26 Mei 1995, perusahaan ini memiliki visi 

yang ambisius untuk menghadirkan layanan telekomunikasi yang dapat diakses 

oleh seluruh lapisan masyarakat. Dengan fokus pada inovasi dan kualitas, 

Telkomsel berkomitmen untuk menjangkau daerah-daerah terpencil, termasuk 

provinsi Gorontalo, yang memiliki tantangan tersendiri dalam hal infrastruktur 

dan aksesibilitas Ekspansi Telkomsel ke Gorontalo merupakan langkah strategis 

yang diambil untuk memenuhi kebutuhan komunikasi masyarakat yang semakin 

meningkat. Masyarakat di Gorontalo, yang dulunya terbatas dalam akses 

komunikasi, kini dapat menikmati berbagai layanan yang ditawarkan Telkomsel. 

Melalui pendekatan ini, Telkomsel berusaha untuk meningkatkan kualitas hidup 

masyarakat dengan memberikan akses yang lebih baik terhadap informasi dan 

layanan. 

Pembangunan infrastruktur telekomunikasi menjadi salah satu pilar utama 

dalam pengembangan layanan Telkomsel di Gorontalo. Dengan membangun 
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tower Base Transceiver Station (BTS) di berbagai lokasi, Telkomsel dapat 

memperluas jaringan dan menjangkau wilayah pedesaan yang sebelumnya sulit 

terlayani. Inisiatif ini tidak hanya meningkatkan sinyal dan kualitas layanan, tetapi 

juga memungkinkan masyarakat untuk terhubung dengan dunia luar.Seiring 

berjalannya waktu, layanan yang ditawarkan oleh Telkomsel di Gorontalo 

semakin beragam. Awalnya, layanan utama berupa telepon dan SMS, namun 

dengan perkembangan teknologi, Telkomsel mulai memperkenalkan layanan data 

yang memungkinkan pelanggan mengakses internet. Hal ini menjadi penting di 

era digital, di mana komunikasi tidak hanya bergantung pada suara, tetapi juga 

pada pertukaran informasi melalui berbagai platform digital. 

Peluncuran jaringan 3G dan kemudian 4G LTE di Gorontalo menandai 

langkah besar dalam meningkatkan kualitas layanan. Dengan kecepatan internet 

yang lebih baik, pelanggan dapat menikmati berbagai layanan digital yang lebih 

canggih, seperti streaming video, media sosial, dan aplikasi berbasis internet 

lainnya. Ini tidak hanya meningkatkan konektivitas, tetapi juga membawa 

perubahan dalam cara masyarakat berinteraksi dan mengakses informasi.Dalam 

menghadapi tren penggunaan smartphone yang semakin meningkat, Telkomsel 

berkomitmen untuk memfasilitasi adopsi teknologi digital di Gorontalo. Program-

program pelatihan dan edukasi tentang penggunaan internet dan teknologi digital 

diperkenalkan untuk meningkatkan literasi digital masyarakat. Dengan 

meningkatkan pemahaman masyarakat tentang teknologi, Telkomsel berharap 

dapat memberdayakan mereka untuk memanfaatkan layanan yang tersedia. 
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Tidak hanya berhenti pada teknologi 4G, Telkomsel juga berupaya 

menghadirkan teknologi 5G di Gorontalo. Dengan kecepatan yang jauh lebih 

tinggi, layanan ini diharapkan dapat mendukung berbagai inovasi, termasuk 

Internet of Things (IoT) dan pengembangan smart city. Kehadiran 5G membuka 

peluang baru bagi masyarakat dan pelaku usaha di Gorontalo untuk meningkatkan 

produktivitas dan efisiensi.Sebagai perusahaan yang peduli terhadap masyarakat, 

Telkomsel aktif dalam berbagai program Corporate Social Responsibility (CSR) 

di Gorontalo. Program-program ini fokus pada pengembangan pendidikan, 

kesehatan, dan pemberdayaan ekonomi masyarakat setempat. Melalui inisiatif ini, 

Telkomsel berusaha memberikan dampak positif bagi kehidupan masyarakat, 

meningkatkan kualitas hidup, dan mendorong pertumbuhan ekonomi lokal. 

Telkomsel selalu berusaha untuk memahami dan merespons kebutuhan 

pelanggan di Gorontalo. Dengan melakukan survei dan penelitian pasar secara 

berkala, perusahaan dapat mengembangkan produk dan layanan yang sesuai 

dengan harapan dan kebutuhan masyarakat. Respons yang cepat terhadap 

kebutuhan pelanggan menjadi salah satu kunci keberhasilan Telkomsel di daerah 

ini, menjadikan mereka sebagai penyedia layanan yang dapat diandalkan. 

Melihat ke depan, Telkomsel berkomitmen untuk terus berinvestasi dalam 

infrastruktur dan teknologi di Gorontalo. Perusahaan berharap dapat memberikan 

layanan yang lebih baik dan lebih cepat, serta mendukung pengembangan 

ekonomi dan sosial di wilayah tersebut. Dengan langkah-langkah ini, Telkomsel 

tidak hanya bertujuan untuk menjadi penyedia layanan telekomunikasi, tetapi juga 
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berperan aktif dalam pembangunan masyarakat di Gorontalo, menciptakan 

konektivitas yang lebih baik bagi semua. 

Upaya-usahaki Dunia Ini, Telkomselsel menciptakan dampak yang 

Terdapat Resimen Gorontalo, yang mitra Terdapat yang merupakan kemanusiaan 

yang handial dalam. dan yang dilakukan adalah yang yang dilakukan oleh Hedi 

Telkom Telkomselles dapat pada berbadan sehat teknologi dan peningkatan hidup 

masyarakat jiwa awak jari-sama. 

4.1.2 Visi dan Misi 

Visi:  

Menjadi penyedia layanan digital terdepan yang menghubungkan kehidupan 

masyarakat Indonesia untuk kemajuan bersama. 

Misi: 

1. Memberikan Layanan Terbaik dan Inovasi Berkelanjutan Telkomsel 

berkomitmen untuk terus menghadirkan layanan telekomunikasi terbaik dan 

mendukung masyarakat di seluruh Indonesia, termasuk Gorontalo, dengan 

inovasi yang terus berkembang, seperti layanan 4G dan 5G, serta platform 

digital yang dapat menghubungkan masyarakat dengan berbagai layanan dan 

informasi 

2. Menjadi Penggerak Ekonomi DigitalTelkomsel 

3. Memberdayakan Pelanggan 

4. Membangun infrastruktur yang handal dan merata 

5. Menghadirikan solusi untuk masyarakat 
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4.2 Hasil Penelitian 

4.2.1 Analaisis Deskriptif Karakteristik Responden 

Berdasarkan dari jumlah sampel yang diambil dari seluruh populasi 

sebanyak 48 responden pada Telkomsel Gorontalo terjaring data yang variatif, 

khususnya data identitas responden yang meliputi:jenis kelamin, usia, lama 

bekerja, dan tingkat pendidikan. Adapun distribusi responden berdasarkan 

karakteristik responden disajikan dalam bentuk tabel dan dijelaskan berikut ini. 

 

 

1.Jenis Kelamin 

Jenis kelamin responden diartikan sebagai perbedaan yang tampak dari 

berbagai responden Adapun karakteristik responden menurut jenis kelamin dapat 

di lihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

      Sumber: Hasil Olahan Data 2025 

Berdasarkan tabel 4.1 di atas, menunjukan bahwa jumlah responden laki-

laki sebanyak 27 orang atau 56,3% dan responden perempuan sebanyak 21 orang 

atau 43,8%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden terbanyak adalah 

berjenis kelamin laki-laki di Telkomsel Gorontalo.  

2.Usia Responden 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)

Laki-Laki 27 56.3

Perempuan 21 43.8

Jumlah 48 100
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Usia responden diartikan sebagai perbedaan yang tampak dari berbagai 

tingkat umur responden. Adapun karakteristik responden menurut tingkat usia 

dapat di lihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

 

Sumber: Hasil Olahan Data 2025 

Dari tabel 4.2 di atas, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden yang 

bekerja di Telkomsel Gorontalo didominasi oleh responden yang berusia antara 

17 hingga 25 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan atau tenaga 

kerja di perusahaan tersebut terdiri dari generasi muda yang berada dalam rentang 

usia awal karier. 

1. Lama Bekerja 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan lama bekerja 

responden yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

 
Sumber: Hasil Olahan Data 2025 

Usia Frekuensi Persentase (%)

17 - 25 Tahun 24 50.0

26 - 35 Tahun 16 33.3

36 - 45 Tahun 8 16.7

Jumlah 48 100

Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%)

Dibawah 1 Tahun 1 2.1

1 - 2 Tahun 9 18.8

3 - 4 Tahun 13 27.1

5 Tahun Ke atas 25 52.1

Jumlah 48 100
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Dari tabel 4.3 diatas, menunjukkan bahwa mayoritas karyawan yang bekerja 

di Telkomsel Gorontalo memiliki masa kerja 5 tahun ke atas. Hal ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan di perusahaan tersebut telah 

memiliki pengalaman yang panjang dan keterikatan yang kuat dengan 

perusahaan. Lama bekerja yang lebih dari 5 tahun menunjukkan tingkat retensi 

yang tinggi, yang bisa menjadi indikasi bahwa lingkungan kerja di Telkomsel 

Gorontalo mendukung kepuasan kerja dan memberikan stabilitas bagi para 

karyawannya. 

4.Tingkat Pendidikan 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan tingkat pendidikan 

responden yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

 
                      Sumber: Hasil Olahan Data 2025 

Dari tabel 4.4 diatas,  menunjukkan bahwa mayoritas karyawan yang bekerja 

di Telkomsel Gorontalo memiliki tingkat pendidikan terakhir SLTA. Hal ini 

menunjukkan bahwa perusahaan cenderung merekrut karyawan dengan latar 

belakang pendidikan menengah atas untuk memenuhi kebutuhan operasionalnya. 

Pekerjaan yang dilakukan di Telkomsel Gorontalo tidak memerlukan kualifikasi 

pendidikan yang lebih tinggi, sehingga lulusan SLTA dapat memenuhi 

persyaratan kompetensi yang dibutuhkan untuk menjalankan tugas sehari-hari. 

Pendidikan Frekuensi Persentase (%)

SLTA 31 64.6

Sarjana (S1) 17 35.4

Jumlah 48 100
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4.2.2 Karakteristik Variabel Penelitian 

   Semua variabel bebas yang menjadi objek penelitian adalah diharapkan 

memberikan pengaruh terhadap retensi karyawan. Berikut ini akan disajikan 

gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian dan 

kriteria interpretasi skor sebagai berikut: 

Bobot Jumlah skor tertinggi :  5 x 1 x 48 = 240 

Bobot Jumlah skor rendah :  1 x 1 x 48 = 48 

Rentang skala :  
240−48

5
  = 38,4 dibulatkan menjadi 38 

 

Tabel 4.5 Kriteria Interpretasi Skor 

Rentang Skor Kriteria 

48 – 86 Sangat Rendah 

87 – 125 Rendah 

126 – 164 Sedang  

165 – 203 Tinggi 

204 – 242 Sangat Tinggi 

 

Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang 

menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 48 responden 

yang ditetapkan sebagai sampel data dapat ditabulasi seperti pada tabel berikut: 

1. Perilaku Inovasi Kerja (X1) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel Perilaku Inovasi kerja (X1) menurut tinjauan responden 

sebagai berikut: 

Tabel 4.6Tanggapan Responden Tentang Perilaku Inovasi Kerja (X1) 
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Sumber: Hasil Olahan Data 2025 

Berdasarkan tabel 4.5 diatas, dapat diketahui bahwa tanggapan responden 

tentang variabel Perilaku Inovasi Kerja (X1) Perilaku inovasi kerja merupakan 

aspek yang sangat penting dalam dunia bisnis modern, karena dapat menentukan 

keberhasilan dan daya saing suatu organisasi. Inovasi tidak hanya terbatas pada 

pengembangan produk baru, tetapi juga mencakup perbaikan proses, layanan, dan 

model bisnis yang dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja. Dalam 

konteks ini, perilaku inovasi kerja merujuk pada sikap, tindakan, dan kebiasaan 

karyawan yang mendorong mereka untuk berpikir kreatif dan mencari solusi baru 

dalam pekerjaan mereka. 

2.    Leader Member Exchange (X2) 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0

2 3 6 6.3 3 6 6.3 0 0 0.0 1 2 2.1

3 21 63 43.8 21 63 43.8 23 69 47.9 24 72 50.0

4 15 60 31.3 14 56 29.2 16 64 33.3 14 56 29.2

5 9 45 18.8 10 50 20.8 9 45 18.8 9 45 18.8

∑ 48 174 100 48 175 100 48 178 100 48 175 100

Kategori 

Bobot

Item

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4

Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi 

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0

2 3 6 6.3 1 2 2.1 1 2 1.2

3 24 72 50.0 23 69 47.9 25 75 52.1

4 12 48 25.0 16 64 33.3 14 56 29.2

5 9 45 18.8 8 40 16.7 8 40 16.7

∑ 48 171 100 48 175 100 48 173   100 

Kategori 

Bobot

Item

X1.5 X1.6 X1.7

Tinggi Tinggi Tinggi 
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Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel Leader Member Exchange (X2) menurut tinjauan 

responden sebagai berikut: 

Tabel 4.7 Tanggapan Responden Tentang Leader Member Exchange (X2) 

 

 
       Sumber: Hasil Olahan Data 2025 

Berdasarkan tabel 4.6 diatas, Setelah data dikumpulkan dan Tabulasi data 

Leader Member Exchnge (LMX) dapat memberikan wawasan yang berharga 

tentang dinamika hubungan antara pemimpin dan anggota tim di Telkomsel 

Gorontalo. Dengan memahami faktor-faktor yang mempengaruhi Leader Member 

Exchnge (LMX), perusahaan dapat mengambil langkah-langkah untuk 

meningkatkan hubungan kerja, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. 

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0

2 1 2 2.1 3 6 6.3 3 6 6.3

3 25 75 52.1 21 63 43.8 24 72 50.0

4 13 52 27.1 19 76 39.6 12 48 25.0

5 9 45 18.8 5 25 10.4 9 45 18.8

∑ 48 172 100 48 170 100 48 171 100

Kategori 

Bobot

Item

X2.1 X2.2 X2.3

Tinggi Tinggi Tnggi 

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0

2 3 6 6.3 7 14 14.6 1 2 14.6

3 21 63 43.8 19 57 39.6 20 60 39.6

4 15 60 31.3 15 60 31.3 18 72 31.3

5 9 45 18.8 7 35 14.6 9 45 14.6

∑ 48 168 100 48 166 100 48 179 100

Kategori 

Bobot

Item

X2.4 X2.5 X2.6

Tinggi Tinggi Tinggi 
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3. Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel Kinerja Karyawan (Y) menurut tinjauan responden sebagai 

berikut: 

Tabel 4.8 Tanggapan Responden Tentang Kinerja Karyawan (Y) 

 

 
  Sumber: Hasil Olahan Data 2025 

 Berdasarkan hasil tabel di atas data kinerja karyawan memberikan 

wawasan yang berharga tentang efektivitas individu dalam mencapai tujuan 

organisasi. Dengan memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, 

Telkomsel Gorontalo dapat mengambil langkah-langkah untuk meningkatkan 

kinerja karyawan, seperti memberikan pelatihan tambahan, meningkatkan 

komunikasi, atau menyesuaikan target yang lebih realistis. Data ini juga dapat 

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0

2 1 2 2.1 1 2 2.1 3 6 6.3

3 25 75 52.1 24 72 50.0 24 72 50.0

4 13 52 27.1 15 60 31.3 13 52 27.1

5 9 45 24.3 8 40 24.3 8 40 16.7

∑ 48 172 100 48 174 100 48 170 100

Kategori 

Bobot

Item

Y1.1 Y1.2 Y1.3

Tinggi Tinggi Tnggi 

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0

2 3 6 6.3 3 6 6.3 1 0 0.0

3 21 63 43.8 21 63 43.8 20 75 52.1

4 15 60 31.3 15 60 31.3 18 52 27.1

5 9 45 18.8 9 45 18.8 9 50 20.8

∑ 48 168 100 48 174 100 48 177 100

Kategori 

Bobot

Item

Y1.4 Y1.5 Y1.6

Tinggi Tinggi Tinggi 
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digunakan sebagai dasar untuk pengambilan keputusan terkait pengembangan 

karir dan penghargaan bagi karyawan yang berprestasi. 

4.2.3 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Daftar pertanyaan atau kuisioner merupakan data primer yang sangat 

menunjang dalam pelaksanaan penelitian. Oleh karena itu, perlu dilakukan uji 

validitas utuk mengetahui apakah daftar pernyataan yang telah disiapkan dapat 

mengukur variabel yang akan diukur. Uji validitas dilakukan dengan cara 

menghitung korelasi antara masing-masing daftar pernyataan dengan skor 

totalnya. 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang 

digunakan itu layak (dapat dipercaya). Untuk uji dapat dilakukan dengan cara 

melihat nilai Cronbach’s Alpha pada hasil output pengujian realibilitas. 

Pengujian instrumen penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun 

reliabilitasnya terhadap 48 responden. 

1. Uji validitas dan reliabilitas variabel Perilaku Inovsi Kerja (X1) 

Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Perilaku Inovasi Kerja (X1) 

Item 

Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r table Ket  Alpha  Ket  

X1-1 0,769 0,284 Valid 

0,868 
> 0,6  = 

reliable 

X1-2 0,878 0,284 Valid 

X1-3 0,817 0,284 Valid 

X1-4 0,793 0,284 Valid 

X1-5 0,813 0,284 Valid 

X1-6 0,558 0,284 Valid 

X1-7 0,544 0,284 Valid 

 Sumber: Hasil Olahan Data 2025 
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Tabel 4.9 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel 

Perilaku Inovasi Kerja (X1) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan 

reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk 

seluruh item lebih besar dari r table (0,284) dapat di lihat pada (lampiran distribusi 

table r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,868 lebih besar dari  0,6, 

dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel lingkungan kerja 

adalah valid dan reliable. 

2. Uji validitas dan reliabilitas variabel Leader Member Exchange (X2) 

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Leader Member Exchange 

(X2) 

Item 

Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r table Ket  Alpha  Ket  

X2-1 0,892 0,284 Valid 

0,908 
> 0,6  = 

reliable 

X2-2 0,799 0,284 Valid 

X2-3 0,848 0,284 Valid 

X2-4 0,928 0,284 Valid 

X2-5 0,747 0,284 Valid 

X2-6 0,759 0,284 Valid 

 Sumber: Hasil Olahan Data 2025 

Tabel 4.10 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel 

Leader Member Exchange(X2) semua instrumen menunjukan hasil yang valid 

dan reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk 

seluruh item lebih besar dari r table (0,284) dapat di lihat pada (lampiran distribusi 

table r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,908 lebih besar dari  0,6, 

dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel leader member 

exchange adalah valid dan reliable. 

3.Uji validitas dan reliabilitas variabe Kinerja Karyawan (Y) 
Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja Karyawan(Y) 

Item Uji Validitas Uji Reliabilitas 
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r Hitung r table Ket  Alpha  Ket  

Y1-1 0,920 0,284 Valid 

0,943 
> 0,6  = 

reliable 

sY1-2 0,853 0,284 Valid 

Y1-3 0,895 0,284 Valid 

Y1-4 0,889 0,284 Valid 

Y1-5 0,889 0,284 Valid 

Y1-6 0,844 0,284 Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data 2025 

Tabel 4.10 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel 

kinerja karyawan (Y) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan reliable. 

Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk seluruh item 

lebih besar dari r table (0,284) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table r). 

Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,943 lebih besar dari  0,6, dengan 

demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel kinerja karyawan adalah 

valid dan reliable. 

4.2.4 Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Multikolonieritas 

Uji Multikolonieritas hubungan antar variabel independen dalam model 

regresi. Evaluasi ini bisa dilakukan dengan uji multikolinearitas. Sebuah model 

regresi dianggap dapat diandalkan jika tidak terdapat korelasi yang signifikan 

antar variabel independen. Uji multikolinieritas melibatkan penilaian terhadap 

nilai VIF dan Toleransi. Jika nilai VIF >10 dan Toleransi <0,1 menunjukkan 

adanya multikolinearitas dalam model regresi (Ghozali, 2021 : 157). Hasil uji 

multikolinearitas penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

 

 

Tabel 4.12 Uji Multikolonieritas 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
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1 X1 ,334 2,992 

X2 ,334 2,992 

Sumber: Hasil Olahan Data 2025 

Berdasarkan tabel 4.4, nilai toleransi dan VIF menunjukkan bahwa tidak 

ada nilai toleransi di bawah 0,10 dengan rentang nilai 0,334. Demikian pula, tidak 

ada nilai VIF di atas 10, dengan nilai 2,992, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

tidak ada masalah multikolinearitas. 

2. Uji Heteroskedastisitas  

Berdasarkan Uji heteroskedastisitas pada lampiran dapat diperoleh hasil 

sebagaimana pada gambar berikut ini : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar diagram Scatterplot 

Berdasarkan gambar scatterplot di atas dapat disimpulkan bahwa tidak 

terdapat pembentukan pola pada titik-titik yang beratur, sehingga tidak terjadinya 

gejala heteroskedastisitas pada model scatterplot di atas. 

3. Uji Normalitas  



68 

 

 
 

Berdasarkan uji Normalitas pada lampiran diperoleh hasil sebagaimana pada 

tabel berikut ini : 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4. 1 Histogram Normalitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 P-Plot Uji Normalitas 

 

Berdasarkan uji secara grafik, histogram dari residual cenderung telah 

membentuk lonceng sempurna. Selain itu pada grafik P-Plot di atas kita dapat 

melihat bahwa residual cenderung menyebar di sekitar garis diagonalnya, maka 

dapat disimpulkan bahwa data terdistribusi normal. 
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4. Uji Autokorelasi 

Berdasarkan uji Autokorelasi pada lampiran diperoleh hasil sebagaimana pada 

tabel berikut ini :  

Tabel 4. 16 Uji Autokorelasi 

Model Durbin-Watson 

1 2,871 

                                        Sumber: Hasil Olahan Data 2025 

Berdasarkan hasil penelitian jumlah data (n) sebanyak 48 data, serta 

jumlah variabel independen 2 variabel sehingga melihat tabel Durbin Watson 

pada tabel statistik maka dapat diperoleh nilai DU sebesar 1,6231 dan nilai DL 

sebesar 1,4500 dan nilai DW pada penelitian ini sebesar 2,871 Keputusan dalam 

penelitian ini adalah du<dw<4-du (1,6231 <2,871 <2,3769) sehingga tidak terjadi 

autokorelasi, keputusan ini diambil karena nilai du sebesar 1,7582 lebih kacil dari 

nilai dw sebesar 2,871 dan lebih kecil dari 4-1,6231 = 2,3769. 

4.2.4 Analisis Data Statistik 

Untuk mengetahui pengaruhperilaku inovasi kerja dan leader member 

exchnageterhadapkinerja, karyawan pada Telkomsel Gorontalo, maka berikut ini 

akan dikemukakan analisis hasil statistik. Hasil analisis tersebut akan diketahui 

apakah variabel-variabel bebas (independen) memberikan pengaruh yang nyata 

(signifikan) terhadap variabel terikat (dependen). Hasil olahan data kerangka 

hubungan kausal antara X1 dan X2 terhadap Y dapat dibuat melalui persamaan 

struktural sebagai berikut: 

Y= 0.399X1 + 0.594X2 + 0.073ɛ 
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Untuk mengetahui hubungan antara variabel dapat diketahui dari gambar 

dibawah ini: 

Gambar 4.2 Hubungan antar Variabel dan Pengaruh Langsung 

 

 

 

 

 

 

   

Hasil analasis jalur di atas menunjukkan hubungan antara variabel, dimana 

hubungan antara perilaku inovasi kerja  (X1) dengan Leader  member 

exchange(X2) sebesar 0.875 dengan tingkat hubungankuat atautinggi (Tabel 3.4 

Koefisien Korelasi).Sedangkan hasil analisis jalur pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen diperoleh informasi bahwa besarnya pengaruh 

perilaku inovasi kerja (X1) terhadap kinerja karyawan sebesar 0.399 atau 39,9%, 

danleader member exchange(X2) dengan nilai sebesar 0.594 atau 59,4%. 

Pengaruh simultan perilaku inovasi kerja  (X1) dan leader member 

exvhange (X2) terhadap kinerja karyawansebesar 0,927 atau 92,7%, sedangkan 

sisanya sebesar 0,073 atau 7,3% di pengerahui variabel lain yang tidak diteliti. 

Berdasarkan hal tersebut dapat dilihat pada tabel berikut :  

Tabel 4.12 Koefisien Jalur, Pengaruh Langsung, Pengaruh Total dan 

Pengaruh X1  dan X2,  terhadap Kinerja karyawan (Y) 

X1 

X2 

Y BX1X2=0.875 

𝛆 

𝜺
 0

.0
7

3
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Variabel Koefisien Jalur 
Kontribusi 

Kontribusi 

Bersama 

(R2yx1x2) 

Langsung %  

X1 terhadap Y 0.399 0.399 39,9%  

X2 terhadap Y 0.594 0.594 59,4%  

ε 0.073 0.073 7,3%  

X1 dan X2 

terhadap Y 
   0.927 ( 92,7%) 

Sumber : Hasil olahan data 2025 

4.2.5 Pengujian Hipotesis 

4.2.5.1 Perilaku Inovasi Kerja (X1) dan Leader Member Exchange(X2)  

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

pada Telkomsel Gorontalo 

Hasil uji statistic Perilku Inovasi Kerja (X1) dan Leader Member 

Exchange(X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) dapat di lihat dari Hasil uji Fhitung yang menunjukan hasil sebesar 

286.551 sedangkan Ftabel sebesar 3.200 dengan taraf signifikan adalah 0,000. 

Berdasarkan uji F tersebut menunjukan bahwa Fhitung  > Ftabel (286.551 >3.200) 

dan tingkat signifikan sebesar 0,000 < α = 0,05. Dari hasil olahan data diperoleh 

nilai sig F sebesar 0,000 dengan nilai probabilitas 0,05. Karena nilai sig < 0,05.  

Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa perilaku inovasi kerja (X1) dan leader 

member exchange (X2)secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja  

karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesisi yang diajukan diterima. 
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4.2.5.2 Perilaku Inovasi Kerja (X1) secara parsial berpengaruf signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Telkomsel Gorontalo 

Hasil olahan data diperoleh bahwa Perialku Inovasi Kerja(X1) 

mempunyai nilai koefisien sebesar 0.399 atau 39,9% dengan nilai sig sebesar 

0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai 

probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,000< 0,05). Jadi 

Hipotesis yang menyatakan bahwa Perilaku Inovasi Kerja (X1) berpengaruh 

signifikan terhadap retensi karyawan (Y). Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis diajukan diterima. 

4.2.5.3 Leader Member Exchange (X2) secara parsial berpengaruf signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Telkomsel Gorontalo 

Hasil olahan data diperoleh bahwa Leader member exchange(X2) 

mempunyai nilai koefisien sebesar 0.594 atau 59,4% dengan nilai sig sebesar 

0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai 

probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,000< 0,05). Jadi 

Hipotesis yang menyatakan bahwa leader member exchange(X2) berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis yang diajukan diterima. 
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4.2.6 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.2.6.1 Perilaku Inovasi Kerja (X1) dan Leader Member Exchange(X2)  

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

pada Telkomsel Gorontalo 

Berdasarkan hasil peneliatan, pengaruh simultan antara dua variabel 

independen, yaitu Perilaku Inovasi Kerja (X1) dan Leader Member Exchange 

(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Telkomsel Gorontalo. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui bagaimana kedua faktor tersebut, baik secara 

terpisah maupun bersama-sama, dapat mempengaruhi kinerja karyawan di 

perusahaan tersebut. Hasil analisis data menunjukkan bahwa kedua variabel ini 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dan hubungan antara 

keduanya saling memperkuat. 

 

 

4.2.6.2  Perilaku Inovasi Kerja (X1) dan Kinerja Karyawan (Y) 

Perilaku inovasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan dalam organisasi. Ketika karyawan aktif menciptakan ide-ide baru, 

mereka tidak hanya membantu memecahkan masalah yang ada, tetapi juga 

membuka peluang untuk metode dan pendekatan baru yang lebih efisien. Proses 

ini berkontribusi pada efektivitas kinerja, karena inovasi sering kali menghasilkan 

cara-cara baru untuk mencapai tujuan. 

Lebih lanjut, saat karyawan mengusulkan ide-ide inovatif untuk 

meningkatkan proses kerja, mereka berperan dalam perbaikan berkelanjutan. Ide-
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ide ini dapat mengurangi biaya operasional, meningkatkan produktivitas, dan 

mempercepat penyelesaian tugas, sehingga memberikan dampak positif pada 

kinerja keseluruhan organisasi. 

Karyawan yang proaktif dalam mencari peluang untuk menerapkan solusi 

inovatif menunjukkan sikap kepemimpinan yang penting. Mereka membantu 

organisasi beradaptasi dengan perubahan di pasar dan menciptakan budaya 

inovasi yang berkelanjutan. Dengan cara ini, mereka berkontribusi tidak hanya 

pada kinerja individu tetapi juga pada keberhasilan tim dan organisasi secara 

keseluruhan. 

Promosi ide-ide inovatif dalam lingkungan kerja juga memainkan peran 

yang krusial. Ketika karyawan berbagi dan mempromosikan ide-ide baru, mereka 

menciptakan sinergi di antara anggota tim. Kolaborasi ini mendorong adopsi ide-

ide baru dan mempercepat implementasi perubahan yang diperlukan untuk 

meningkatkan kinerja. 

Menurut Surahman (2024) penerapan ide-ide inovatif secara langsung 

berkontribusi pada peningkatan kinerja. Karyawan yang mampu 

mengimplementasikan solusi baru sering kali akan melihat hasil kerja mereka 

meningkat, yang pada gilirannya berdampak positif pada produktivitas organisasi 

secara keseluruhan. Dengan demikian, menciptakan lingkungan yang mendukung 

inovasi kerja sangat penting untuk memaksimalkan potensi karyawan dan 

mencapai keunggulan kompetitif. 
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4.2.6.3 Leader Member Exchange (X2 dan  Kinerja Karyawan (Y) 

Leader Member Exchange (LMX) menggambarkan kualitas hubungan 

antara seorang pemimpin dan anggota timnya. Leader Member Exchange 

menekankan pada interaksi antara pemimpin dan karyawan dalam berbagai aspek 

pekerjaan, seperti komunikasi, pembinaan, dukungan emosional, dan pemberian 

umpan balik. Hubungan yang baik antara pemimpin dan karyawan akan 

menciptakan lingkungan kerja yang positif, di mana karyawan merasa dihargai 

dan didukung dalam tugas dan tanggung jawab mereka. 

Pada Telkomsel Gorontalo, kualitas hubungan antara pemimpin dan 

karyawan terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pemimpin 

yang mampu membangun hubungan yang kuat dengan timnya, misalnya melalui 

pemberian dukungan moral, pengarahan yang jelas, dan pemahaman terhadap 

kebutuhan serta aspirasi karyawan, akan membuat karyawan merasa lebih 

dihargai dan termotivasi. Hal ini akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih 

keras, berkomitmen tinggi, serta memiliki rasa tanggung jawab yang lebih besar 

terhadap pencapaian tujuan perusahaan. 

Sebaliknya, hubungan Leader Member Exchange yang buruk atau kurang 

baik dapat mengurangi motivasi karyawan, meningkatkan ketidakpuasan, dan 

berpotensi menurunkan kinerja. Oleh karena itu, kualitas hubungan antara 

pemimpin dan anggota tim harus dijaga dan ditingkatkan agar dapat menciptakan 

suasana kerja yang kondusif untuk kinerja yang optimal. 
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Pertama, hubungan antara atasan dan bawahan sangat menentukan. Ketika 

terdapat hubungan yang baik, di mana atasan dan bawahan saling menghormati 

dan mendukung, karyawan merasa lebih dihargai. Hubungan yang positif ini 

menciptakan suasana kerja yang inklusif dan kolaboratif, mendorong karyawan 

untuk berkontribusi lebih aktif dan berinovasi dalam pekerjaan mereka. Dengan 

demikian, kualitas hubungan ini langsung berdampak pada peningkatan motivasi 

dan kinerja. 

Kedua, sejauh mana atasan mau membina dan mendidik bawahannya juga 

sangat penting. Atasan yang berkomitmen untuk mengembangkan karyawan 

melalui pelatihan, bimbingan, dan umpan balik yang konstruktif menciptakan 

lingkungan yang mendukung pertumbuhan. Karyawan yang merasa didukung 

dalam pengembangan keterampilan mereka cenderung lebih percaya diri dan 

kompeten dalam menjalankan tugas. Ini tidak hanya meningkatkan kinerja 

individu, tetapi juga berkontribusi pada keberhasilan tim dan organisasi secara 

keseluruhan. 

Ketiga, kepatuhan bawahan terhadap perintah atasan juga memainkan 

peran dalam kinerja. Dalam konteks Leader Member Exchange yang positif, 

bawahan lebih cenderung mematuhi instruksi dan arahan dari atasan. Ketika 

bawahan merasa terhubung dan percaya pada atasan, mereka lebih termotivasi 

untuk mengikuti arahan dengan baik. Kepatuhan ini berkontribusi pada efisiensi 

operasional dan pencapaian tujuan organisasi. 

Dengan demikian, Leader Member Exchange yang baik tidak hanya 

menciptakan hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan, tetapi juga 
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mendukung pengembangan karyawan dan mendorong kepatuhan. Semua faktor 

ini berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan, yang 

sangat penting bagi keberhasilan organisasi. 

Menurut Riski (2023) Leader-Member Exchange (LMX) memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hubungan antara atasan dan 

bawahan yang dibangun dalam kerangka Leader Member Exchange sangat 

penting. Ketika terdapat hubungan yang baik, karyawan merasa lebih dihargai 

dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik, yang pada gilirannya 

meningkatkan kinerja mereka. 

4.2.6.4 Pengaruh Simultan Perilaku Inovasi Kerja dan Leader Member 

Exchange (LMX )terhadap Kinerja  Karyawan 

Secara simultan, Perilaku Inovasi Kerja (X1) dan Leader Member 

Exchange (X2) memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Dalam konteks penelitian ini, ditemukan bahwa kedua variabel tersebut saling 

melengkapi dan memberikan kontribusi positif terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh simultan ini dapat dijelaskan melalui dua aspek utama: 

1. Sinergi antara Inovasi Kerja dan Leader Member Exchange: Pemimpin yang 

memiliki hubungan yang baik dengan karyawan akan lebih mudah 

mendorong dan mendukung perilaku inovasi kerja. Karyawan yang merasa 

dihargai dan dipahami oleh pemimpinnya cenderung lebih berani 

mengajukan ide-ide baru, karena mereka merasa aman dan didorong untuk 

berinovasi. Dalam hal ini, kualitas hubungan Leader Member Exchange 

berfungsi sebagai pendorong bagi perilaku inovasi kerja. 
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2. Inovasi yang Meningkatkan Kinerja: Ketika karyawan memiliki perilaku 

inovasi kerja yang tinggi dan didukung oleh hubungan Leader Member 

Exchange yang positif, mereka akan lebih termotivasi untuk bekerja dengan 

cara yang lebih efektif dan efisien. Inovasi yang diterapkan oleh karyawan 

tidak hanya memperbaiki proses kerja, tetapi juga meningkatkan kualitas 

hasil kerja mereka, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja keseluruhan 

tim dan perusahaan. 

3. Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa kedua variabel ini secara 

bersamaan memberikan dampak yang lebih besar terhadap kinerja 

karyawan dibandingkan jika dilihat secara terpisah. Ini mengindikasikan 

bahwa keberhasilan peningkatan kinerja karyawan tidak hanya bergantung 

pada perilaku inovasi kerja saja atau hubungan Leader Member Exchange 

semata, melainkan keduanya harus berjalan secara beriringan untuk 

mencapai hasil yang optimal. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan penelitian 

Intana at al (2023) dimana hasil penelitiaannya memukan bahwa perilaku inovasi 

kerja dan leader member exchange berpengaruh positif dan signifika trhadap 

kinerja karyawan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

1. Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan pada bab 

sebelumnya terdapat kesimpulan sebagai berikut: 

2. Perilaku Inovasi Kerja (X1) dan Leader Member Exchange (X2) secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan (Y) pada 

Telkomsel Gorontalo  
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3. Perilaku Inovasi Kerja (X1) secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja  karyawan (Y) pada Telkomsel Gorontalo 

4. Leader Member Exchange (X2) secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Telkomsel Gorontalo. 

5.2 Saran  

1. Peningkatan Program Inovasi Kerja: Telkomsel Gorontalo disarankan 

untuk terus mengembangkan dan meningkatkan program yang 

mendorong karyawan untuk berinovasi. Hal ini bisa berupa pelatihan 

keterampilan baru, penyediaan wadah untuk berbagi ide inovatif, dan 

pemberian insentif bagi karyawan yang menunjukkan hasil inovasi yang 

berdampak positif pada kinerja tim atau perusahaan. 

2. Pengelolaan Leader-Member Exchange: Manajemen di Telkomsel 

Gorontalo disarankan untuk fokus pada penguatan hubungan antara 

pemimpin dan bawahan. Pelatihan untuk pemimpin dalam mengelola 

komunikasi efektif, pemberian feedback konstruktif, serta pengakuan 

terhadap kontribusi individu dapat memperbaiki kualitas LMX dan 

mendukung kinerja karyawan. 

3. Meningkatkan Keterlibatan Karyawan dalam Proses Pengambilan 

Keputusan: Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk terlibat 

lebih aktif dalam pengambilan keputusan dan proses inovasi dapat 

memperkuat perasaan memiliki dan tanggung jawab terhadap kinerja 

mereka. 
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4. Pengembangan Kepemimpinan yang Inklusif: Telkomsel Gorontalo 

disarankan untuk melibatkan berbagai level manajer dalam pelatihan 

kepemimpinan yang mengutamakan pendekatan inklusif, di mana setiap 

anggota tim merasa dihargai dan diberikan kesempatan untuk 

berkontribusi dengan ide-ide baru. 
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Lampiran 1 : Kuisioner/Angket Penelitian 

 

Yth. Bapak/Ibu/Sdr/i 

        Di 
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                   Tempat 

  Dengan hormat, 

  Disela-sela kesibukan Bapak/Ibu sdr(i), perkenankan kami memohon 

bantuan untuk meluangkan sedikit waktu guna mengisi kuisioner/angket yang 

telah kami sediakan. Kuisioner/angket ini dibuat semata-mata untuk kepentingan 

ilmiah dalam rangka penyusunan Tugas Akhir (Skripsi) yang merupakan syarat 

kelulusan Program S1 Manajemen, Universitas Ichsan Gorontalo. 

 Kuisioner ini dimaksud untuk mengetahui bagaimana “Pengaruh 

Perilaku Inovasi Kerja Dan Leader Member Exchange Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada Telkomsel Gorontalo”. Kerahasiaan data penelitian akan 

dijamin dan peneliti mengharapkan informasi dan jawaban yang sesungguhnya 

dari Bapak/ibu sdr(i). 

 Atas kesediaan dan kerjasama anda, kami ucapkan terima kasih. 

 

 

Hormat Saya 

 

       Penulis 
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  KUISIONER PENELITIAN 

A. Data Respondent Dan Petunjuk Pengisian Kuisioner 

1. Data Responden 

Identitas Responden: 

a. Jenis kelamin : 

Pria  : 

Wanita  : 

b. Usia                  : 

c. Lama Bekerja : 

< 1 Tahun :   5> tahun :  

1 – 2 Tahun : 

3 – 4 tahun : 

d. Tingkat Pendidikan: 

SMA/SMK : 

Diploma : 

Sarjana  : 

Magister : 

2. Petunjuk pengisian kuisioner  

Isilah daftar pernyataan berikut sesuai dengan pendapat anda dengan 

memberikan tanda cek list (√) pada kolom yang tersedia.  
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B. DAFTAR PERNYATAAN KUESIONER 

PERILAKU INOVASI KERJA (X1) 

No Pernyataan SS S N TS STS 

1 Bapak/Ibu/Sdr/I Selalu didorong untuk berbagi 

ide baru di tempat kerja 

     

2 Banyak kendala yang Bapak/Ibu/Sdr/I hadapi 

dalam menciptakan ide-ide baru. 

     

3 Proses kerja saat ini memberikan ruang yang 

cukup untuk inovasiBapak/Ibu/Sdr/I 

     

4 Bapak/Ibu/Sdr/I sering merasa terinspirasi untuk 

menciptakan solusi baru untuk masalah yang 

ada. 

     

5 Bapak/Ibu/Sdr/Imerasa bahwamemiliki akses 

yang cukup untuk mendapatkan informasi yang 

diperlukan. 

     

6 Bapak/Ibu/Sdr/I merasa bahwa kontribusi saya 

terhadap ide-ide inovatif dihargai. 

     

7 Anda percaya bahwa penerapan ide-ide inovatif 

dapat meningkatkan efisiensi kerja. 

     

 

LEADER MEMBER EXCHANGE (X2) 

No Pernyataan SS S N TS STS 

1 Atasan Bapak/Ibu/Sdr/I mendengarkan pendapat 

dan masukan dari bawahan. 

     

2 Hubungan antara atasan dan bawahan di tim 

Bapak/Ibu/Sdr/I saling mendukung. 

     

3 Atasan Bapak/Ibu/Sdr/I secara aktif membina 

dan mendidik  dalam pekerjaan. 

     

4 Mematuhi perintah atasan merupakan bagian 

daritanggung jawab profesional Bapak/Ibu/Sdr/I. 

     

5 Bapak/Ibu/Sdr/I Terdorong untuk mengikuti 

arahan atasan demi mencapai tujuan organisasi. 

     

6 Bapak/Ibu/Sdr/IMerasa bahwa atasan  peduli      
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dengan kemajuan karier saya. 

 

 

KINERJA KARYAWAN(Y)  

N

o 

Pernyataan SS S N TS STS 

1 Perusahaan mencapai atau melebihi target 

kuantitas dan kualitas kerja yang ditetapkan. 

     

2 Ketepatan waktu adalah bagian penting dari 

profesionalisme Bapak/Ibu/Sdr/I 

     

3 Metode kerja Bapak/Ibu/Sdr/I efektif dalam 

mencapai tujuan yang ditetapkan. 

     

4 Bapak/Ibu/Sdr/I Proaktif dalam mencari solusi 

untuk masalah yang  hadapi. 

     

5 Bapak/Ibu/Sdr/I Merasa bangga menjadi bagian 

dari organisasi ini. 

     

 

Lampiran 2. Data Ordinal dan Data Interval 

 

Data Ordinal Variabel Perilaku Inovasi  Kerja (X1) 

No.Res X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 TOTAL 

1 5 5 5 5 5 4 4 28 

2 4 3 3 4 3 3 3 19 

3 4 4 4 3 4 3 3 21 

4 3 3 4 4 3 4 4 22 

5 3 4 4 3 4 4 3 22 

6 4 3 3 4 4 3 4 21 

7 3 3 3 3 3 3 3 18 

8 4 3 3 4 3 4 4 21 

9 3 4 4 4 4 3 3 22 

10 4 3 3 4 3 3 3 19 

11 4 4 3 3 4 4 3 21 

12 3 4 4 4 4 3 3 22 

13 4 3 3 3 3 3 4 19 

14 4 4 3 4 3 5 5 24 
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15 5 5 5 5 5 3 2 25 

16 3 3 3 3 4 3 4 20 

17 3 3 4 3 3 4 3 20 

18 3 3 3 3 3 3 3 18 

19 4 4 3 3 3 3 3 19 

20 3 3 4 3 3 4 4 21 

21 3 3 4 4 3 4 3 21 

22 4 3 4 3 4 3 3 20 

23 3 3 3 3 3 3 4 19 

24 3 4 3 3 3 5 5 23 

25 5 5 5 5 5 3 3 26 

26 3 2 3 3 3 4 3 18 

27 3 4 4 3 3 4 3 21 

28 4 4 4 4 4 3 4 23 

29 2 3 3 3 2 2 3 16 

30 4 3 3 3 3 3 3 18 

31 2 2 3 3 2 3 3 16 

32 3 3 3 2 3 3 3 17 

33 2 2 3 3 3 3 3 17 

34 3 4 3 3 3 4 4 21 

35 4 5 4 4 4 5 5 27 

36 5 5 5 5 5 5 5 30 

37 5 5 5 5 5 5 5 30 

38 5 5 5 5 5 4 4 28 

39 3 4 4 4 3 4 3 22 

40 4 4 3 3 4 4 4 22 

41 4 4 4 3 4 4 4 23 

42 3 3 4 4 3 3 3 20 

43 3 3 3 3 3 5 5 22 

44 5 5 5 5 5 3 4 27 

45 3 3 4 3 2 5 5 22 

46 5 5 5 5 5 5 5 30 

47 5 5 5 5 5 3 3 26 

48 3 3 3 4 3 4 3 20 
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Data Interval Variabel Perilaku Inovasi  Kerja (X1) 

 

Succesive Interval 

      X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 TOTAL 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 3.540 3.991 29.181 

3.488 2.425 1.000 3.865 2.425 2.507 2.895 18.603 

3.488 3.469 2.171 2.722 3.488 2.507 2.895 20.739 

2.425 2.425 2.171 3.865 2.425 3.540 3.991 20.840 

2.425 3.469 2.171 2.722 3.488 3.540 2.895 20.708 

3.488 2.425 1.000 3.865 3.488 2.507 3.991 20.763 

2.425 2.425 1.000 2.722 2.425 2.507 2.895 16.397 

3.488 2.425 1.000 3.865 2.425 3.540 3.991 20.732 

2.425 3.469 2.171 3.865 3.488 2.507 2.895 20.819 

3.488 2.425 1.000 3.865 2.425 2.507 2.895 18.603 

3.488 3.469 1.000 2.722 3.488 3.540 2.895 20.600 

2.425 3.469 2.171 3.865 3.488 2.507 2.895 20.819 

3.488 2.425 1.000 2.722 2.425 2.507 3.991 18.557 

3.488 3.469 1.000 3.865 2.425 4.529 4.951 23.726 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 2.507 1.000 25.158 

2.425 2.425 1.000 2.722 3.488 2.507 3.991 18.557 

2.425 2.425 2.171 2.722 2.425 3.540 2.895 18.601 

2.425 2.425 1.000 2.722 2.425 2.507 2.895 16.397 

3.488 3.469 1.000 2.722 2.425 2.507 2.895 18.505 

2.425 2.425 2.171 2.722 2.425 3.540 3.991 19.697 

2.425 2.425 2.171 3.865 2.425 3.540 2.895 19.744 

3.488 2.425 2.171 2.722 3.488 2.507 2.895 19.695 

2.425 2.425 1.000 2.722 2.425 2.507 3.991 17.493 

2.425 3.469 1.000 2.722 2.425 4.529 4.951 21.520 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 2.507 2.895 27.053 

2.425 1.000 1.000 2.722 2.425 3.540 2.895 16.005 

2.425 3.469 2.171 2.722 2.425 3.540 2.895 19.645 

3.488 3.469 2.171 3.865 3.488 2.507 3.991 22.978 

1.000 2.425 1.000 2.722 1.000 1.000 2.895 12.041 

3.488 2.425 1.000 2.722 2.425 2.507 2.895 17.461 

1.000 1.000 1.000 2.722 1.000 2.507 2.895 12.124 

2.425 2.425 1.000 1.000 2.425 2.507 2.895 14.675 

1.000 1.000 1.000 2.722 2.425 2.507 2.895 13.548 

2.425 3.469 1.000 2.722 2.425 3.540 3.991 19.570 

3.488 4.483 2.171 3.865 3.488 4.529 4.951 26.975 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 4.529 4.951 31.131 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 4.529 4.951 31.131 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 3.540 3.991 29.181 
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2.425 3.469 2.171 3.865 2.425 3.540 2.895 20.788 

3.488 3.469 1.000 2.722 3.488 3.540 3.991 21.696 

3.488 3.469 2.171 2.722 3.488 3.540 3.991 22.867 

2.425 2.425 2.171 3.865 2.425 2.507 2.895 18.711 

2.425 2.425 1.000 2.722 2.425 4.529 4.951 20.476 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 2.507 3.991 28.149 

2.425 2.425 2.171 2.722 1.000 4.529 4.951 20.223 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 4.529 4.951 31.131 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 2.507 2.895 27.053 

2.425 2.425 1.000 3.865 2.425 3.540 2.895 18.573 

 

 

Data Ordinal Variabel Leader Member Exchange (X2) 

 

No.Resp X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 TOTAL 

1 5 3 5 5 3 5 26 

2 4 4 3 4 4 3 22 

3 4 4 4 4 4 4 24 

4 3 3 3 3 3 3 18 

5 3 3 4 3 4 4 21 

6 4 4 4 4 4 4 24 

7 3 3 3 3 2 3 17 

8 3 4 3 4 4 3 21 

9 4 3 4 3 3 4 21 

10 4 4 3 4 5 3 23 

11 3 4 4 4 4 3 22 

12 4 3 4 3 3 4 21 

13 3 4 3 4 3 3 20 

14 4 4 3 4 4 3 22 

15 5 5 5 5 5 5 30 

16 3 3 4 3 3 2 18 

17 3 3 3 3 2 4 18 

18 3 3 3 3 3 3 18 

19 4 4 3 4 4 4 23 

20 3 3 3 3 3 3 18 

21 3 3 3 3 2 4 18 

22 3 4 4 4 4 3 22 

23 4 3 3 3 3 4 20 

24 3 3 3 3 3 3 18 

25 5 5 5 5 5 5 30 

26 3 3 3 3 2 3 17 

27 3 3 3 3 3 3 18 
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28 3 4 4 4 3 4 22 

29 3 2 2 2 3 4 16 

30 4 4 3 4 3 3 21 

31 2 2 2 2 2 3 13 

32 3 3 3 3 4 3 19 

33 3 2 3 2 2 3 15 

34 3 3 3 3 3 3 18 

35 4 4 4 4 4 4 24 

36 5 5 5 5 5 5 30 

37 5 5 5 5 5 5 30 

38 5 5 5 5 5 5 30 

39 4 3 3 3 4 4 21 

40 3 4 4 4 3 4 22 

41 4 4 4 4 4 4 24 

42 3 3 3 3 2 4 18 

43 3 4 3 3 4 3 20 

44 5 3 5 5 3 5 26 

45 3 4 2 3 5 4 21 

46 5 4 5 5 4 5 28 

47 5 3 5 5 3 5 26 

48 3 4 3 3 3 4 20 

 

 

Data Interval Variabel Leader Member Exchange (X2) 

Succesive Interval 

     X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 TOTAL 

4.930 4.930 2.438 4.518 2.139 4.951 23.905 

3.917 3.865 3.666 3.488 3.104 2.747 20.786 

3.917 2.722 3.666 3.488 3.104 3.873 20.770 

2.786 3.865 2.438 2.425 2.139 2.747 16.399 

2.786 2.722 2.438 2.425 3.104 3.873 17.347 

3.917 3.865 3.666 3.488 3.104 3.873 21.913 

2.786 2.722 2.438 2.425 1.000 2.747 14.117 

2.786 3.865 3.666 3.488 3.104 2.747 19.655 

3.917 3.865 2.438 2.425 2.139 3.873 18.657 

3.917 3.865 3.666 3.488 4.144 2.747 21.827 

2.786 2.722 3.666 3.488 3.104 2.747 18.512 

3.917 3.865 2.438 2.425 2.139 3.873 18.657 

2.786 2.722 3.666 3.488 2.139 2.747 17.548 

3.917 3.865 3.666 3.488 3.104 2.747 20.786 

4.930 4.930 4.869 4.518 4.144 4.951 28.341 

2.786 2.722 2.438 2.425 2.139 1.000 13.509 
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2.786 2.722 2.438 2.425 1.000 3.873 15.243 

2.786 2.722 2.438 2.425 2.139 2.747 15.256 

3.917 2.722 3.666 3.488 3.104 3.873 20.770 

2.786 2.722 2.438 2.425 2.139 2.747 15.256 

2.786 3.865 2.438 2.425 1.000 3.873 16.386 

2.786 2.722 3.666 3.488 3.104 2.747 18.512 

3.917 2.722 2.438 2.425 2.139 3.873 17.514 

2.786 2.722 2.438 2.425 2.139 2.747 15.256 

4.930 4.930 4.869 4.518 4.144 4.951 28.341 

2.786 2.722 2.438 2.425 1.000 2.747 14.117 

2.786 2.722 2.438 2.425 2.139 2.747 15.256 

2.786 3.865 3.666 3.488 2.139 3.873 19.817 

2.786 2.722 1.000 1.000 2.139 3.873 13.520 

3.917 2.722 3.666 3.488 2.139 2.747 18.679 

1.000 2.722 1.000 1.000 1.000 2.747 9.469 

2.786 1.000 2.438 2.425 3.104 2.747 14.499 

2.786 2.722 1.000 1.000 1.000 2.747 11.254 

2.786 2.722 2.438 2.425 2.139 2.747 15.256 

3.917 3.865 3.666 3.488 3.104 3.873 21.913 

4.930 4.930 4.869 4.518 4.144 4.951 28.341 

4.930 4.930 4.869 4.518 4.144 4.951 28.341 

4.930 4.930 4.869 4.518 4.144 4.951 28.341 

3.917 3.865 2.438 2.425 3.104 3.873 19.621 

2.786 2.722 3.666 3.488 2.139 3.873 18.674 

3.917 2.722 3.666 3.488 3.104 3.873 20.770 

2.786 3.865 2.438 2.425 1.000 3.873 16.386 

2.786 2.722 3.666 2.425 3.104 2.747 17.449 

4.930 4.930 2.438 4.518 2.139 4.951 23.905 

2.786 2.722 3.666 2.425 4.144 3.873 19.616 

4.930 4.930 3.666 4.518 3.104 4.951 26.098 

4.930 4.930 2.438 4.518 2.139 4.951 23.905 

2.786 3.865 3.666 2.425 2.139 3.873 18.754 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



98 

 

 
 

 

Data Ordinal Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 

No.Res Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Total 

1 5 4 4 5 4 5 27 

2 4 4 3 4 3 3 21 

3 4 3 4 4 4 4 23 

4 3 4 3 3 3 3 19 

5 3 3 4 3 4 4 21 

6 4 4 4 4 3 4 23 

7 3 3 3 3 3 3 18 

8 3 4 3 4 3 3 20 

9 4 4 4 3 4 4 23 

10 4 4 3 4 3 3 21 

11 3 3 4 4 4 3 21 

12 4 4 4 3 4 4 23 

13 3 3 3 4 3 3 19 

14 4 4 3 4 4 3 22 

15 5 5 5 5 5 5 30 

16 3 3 4 3 3 2 18 

17 3 3 3 3 3 4 19 

18 3 3 3 3 3 3 18 

19 4 3 3 4 4 4 22 

20 3 3 3 3 3 3 18 

21 3 4 3 3 3 4 20 

22 3 3 4 4 3 3 20 

23 4 3 3 3 3 4 20 

24 3 3 3 3 4 3 19 

25 5 5 5 5 5 5 30 

26 3 3 3 3 2 3 17 

27 3 3 3 3 4 3 19 

28 3 4 4 4 4 4 23 

29 3 3 2 2 3 4 17 

30 4 3 3 4 3 3 20 

31 2 3 2 2 2 3 14 

32 3 2 3 3 3 3 17 

33 3 3 3 2 2 3 16 

34 3 3 3 3 4 3 19 

35 4 4 4 4 5 4 25 
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36 5 5 5 5 5 5 30 

37 5 5 5 5 5 5 30 

38 5 5 5 5 5 5 30 

39 4 4 3 3 4 4 22 

40 3 3 4 4 4 4 22 

41 4 3 4 4 4 4 23 

42 3 4 3 3 3 4 20 

43 3 3 3 3 3 3 18 

44 5 5 5 5 5 5 30 

45 3 3 2 3 3 4 18 

46 5 5 5 5 5 5 30 

47 5 5 5 5 5 5 30 

48 3 4 3 3 3 4 20 

 

 

Data Interval Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 

Succesive Interval 

    
Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Total 

4.930 3.884 3.507 4.518 3.488 4.895 25.221 

3.917 3.884 2.425 3.488 2.425 2.700 18.838 

3.917 2.722 3.507 3.488 3.488 3.829 20.950 

2.786 3.884 2.425 2.425 2.425 2.700 16.644 

2.786 2.722 3.507 2.425 3.488 3.829 18.756 

3.917 3.884 3.507 3.488 2.425 3.829 21.049 

2.786 2.722 2.425 2.425 2.425 2.700 15.481 

2.786 3.884 2.425 3.488 2.425 2.700 17.707 

3.917 3.884 3.507 2.425 3.488 3.829 21.049 

3.917 3.884 2.425 3.488 2.425 2.700 18.838 

2.786 2.722 3.507 3.488 3.488 2.700 18.690 

3.917 3.884 3.507 2.425 3.488 3.829 21.049 

2.786 2.722 2.425 3.488 2.425 2.700 16.545 

3.917 3.884 2.425 3.488 3.488 2.700 19.901 

4.930 4.966 4.554 4.518 4.518 4.895 28.380 

2.786 2.722 3.507 2.425 2.425 1.000 14.864 

2.786 2.722 2.425 2.425 2.425 3.829 16.610 

2.786 2.722 2.425 2.425 2.425 2.700 15.481 

3.917 2.722 2.425 3.488 3.488 3.829 19.868 

2.786 2.722 2.425 2.425 2.425 2.700 15.481 

2.786 3.884 2.425 2.425 2.425 3.829 17.772 
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2.786 2.722 3.507 3.488 2.425 2.700 17.627 

3.917 2.722 2.425 2.425 2.425 3.829 17.741 

2.786 2.722 2.425 2.425 3.488 2.700 16.545 

4.930 4.966 4.554 4.518 4.518 4.895 28.380 

2.786 2.722 2.425 2.425 1.000 2.700 14.057 

2.786 2.722 2.425 2.425 3.488 2.700 16.545 

2.786 3.884 3.507 3.488 3.488 3.829 20.981 

2.786 2.722 1.000 1.000 2.425 3.829 13.761 

3.917 2.722 2.425 3.488 2.425 2.700 17.676 

1.000 2.722 1.000 1.000 1.000 2.700 9.422 

2.786 1.000 2.425 2.425 2.425 2.700 13.759 

2.786 2.722 2.425 1.000 1.000 2.700 12.632 

2.786 2.722 2.425 2.425 3.488 2.700 16.545 

3.917 3.884 3.507 3.488 4.518 3.829 23.142 

4.930 4.966 4.554 4.518 4.518 4.895 28.380 

4.930 4.966 4.554 4.518 4.518 4.895 28.380 

4.930 4.966 4.554 4.518 4.518 4.895 28.380 

3.917 3.884 2.425 2.425 3.488 3.829 19.967 

2.786 2.722 3.507 3.488 3.488 3.829 19.819 

3.917 2.722 3.507 3.488 3.488 3.829 20.950 

2.786 3.884 2.425 2.425 2.425 3.829 17.772 

2.786 2.722 2.425 2.425 2.425 2.700 15.481 

4.930 4.966 4.554 4.518 4.518 4.895 28.380 

2.786 2.722 1.000 2.425 2.425 3.829 15.185 

4.930 4.966 4.554 4.518 4.518 4.895 28.380 

4.930 4.966 4.554 4.518 4.518 4.895 28.380 

2.786 3.884 2.425 2.425 2.425 3.829 17.772 
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Lampiran 3. Deskriptif Variabel Penelitian 

 

Variabel Prilaku Inovasi  Kerja (X1) 

 
Frequency Table 
 

X1_1 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.3 6.3 6.3 

3.00 21 43.8 43.8 50.0 

4.00 15 31.3 31.3 81.3 

5.00 9 18.8 18.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

X1_2 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.3 6.3 6.3 

3.00 21 43.8 43.8 50.0 

4.00 14 29.2 29.2 79.2 

5.00 10 20.8 20.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

X1_3 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 23 47.9 47.9 47.9 

4.00 16 33.3 33.3 81.3 

5.00 9 18.8 18.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

X1_4 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.1 2.1 2.1 

3.00 24 50.0 50.0 52.1 

4.00 14 29.2 29.2 81.3 

5.00 9 18.8 18.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  
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X1_5 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.3 6.3 6.3 

3.00 24 50.0 50.0 56.3 

4.00 12 25.0 25.0 81.3 

5.00 9 18.8 18.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

X1_6 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.1 2.1 2.1 

3.00 23 47.9 47.9 50.0 

4.00 16 33.3 33.3 83.3 

5.00 8 16.7 16.7 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

X1_7 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.1 2.1 2.1 

3.00 25 52.1 52.1 54.2 

4.00 14 29.2 29.2 83.3 

5.00 8 16.7 16.7 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

Variabel Leader Member Exchange(X2) 

 
X2_1 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.1 2.1 2.1 

3.00 25 52.1 52.1 54.2 

4.00 13 27.1 27.1 81.3 

5.00 9 18.8 18.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  
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X2_2 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.3 6.3 6.3 

3.00 21 43.8 43.8 50.0 

4.00 19 39.6 39.6 89.6 

5.00 5 10.4 10.4 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

X2_3 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.3 6.3 6.3 

3.00 24 50.0 50.0 56.3 

4.00 12 25.0 25.0 81.3 

5.00 9 18.8 18.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 
 

X2_4 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.3 6.3 6.3 

3.00 21 43.8 43.8 50.0 

4.00 15 31.3 31.3 81.3 

5.00 9 18.8 18.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 

X2_5 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 7 14.6 14.6 14.6 

3.00 19 39.6 39.6 54.2 

4.00 15 31.3 31.3 85.4 

5.00 7 14.6 14.6 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

X2_6 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.1 2.1 2.1 

3.00 20 41.7 41.7 43.8 

4.00 18 37.5 37.5 81.3 

5.00 9 18.8 18.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  
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Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 
Y1_1 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.1 2.1 2.1 

3.00 25 52.1 52.1 54.2 

4.00 13 27.1 27.1 81.3 

5.00 9 18.8 18.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

Y1_2 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.1 2.1 2.1 

3.00 24 50.0 50.0 52.1 

4.00 15 31.3 31.3 83.3 

5.00 8 16.7 16.7 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

Y1_3 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.3 6.3 6.3 

3.00 24 50.0 50.0 56.3 

4.00 13 27.1 27.1 83.3 

5.00 8 16.7 16.7 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

Y1_4 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.3 6.3 6.3 

3.00 21 43.8 43.8 50.0 

4.00 15 31.3 31.3 81.3 

5.00 9 18.8 18.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  
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Y1_5 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.3 6.3 6.3 

3.00 21 43.8 43.8 50.0 

4.00 15 31.3 31.3 81.3 

5.00 9 18.8 18.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

Y1_6 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.1 2.1 2.1 

3.00 20 41.7 41.7 43.8 

4.00 18 37.5 37.5 81.3 

5.00 9 18.8 18.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  
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Lampiran 4. Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas  Variabel Prilaku Inovasi  Kerja X1) 
 

 

DATASET ACTIVATE DataSet1. 

DATASET CLOSE DataSet0. 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X1_7 TOTAL_X1 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 
Correlations 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X1_7 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
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  /MODEL=ALPHA. 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 

 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 48 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 48 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.868 7 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Leaader Member Exchange (X2) 

 
 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 X2_6 TOTAL_X2 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 
Correlations 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 X2_6 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 
Reliability 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 48 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 48 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.908 6 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan  (Y) 

 
 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Y1_1 Y1_2 Y1_3 Y1_4 Y1_5 Y1_6 TOTAL_Y 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 
Correlations 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y1_1 Y1_2 Y1_3 Y1_4 Y1_5 Y1_6 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 48 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 48 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.943 6 
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Lampiran 5. Uji Hipotesis 

 

Uji Korelasi Antar Variabel 

 

 
DATASET ACTIVATE DataSet0. 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X1 X2 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

Correlations 

 

Perilaku 

Inovasi Kerja 

Leader 

Member 

Exchange 

Kinerja 

Karyawa

n 

Perilaku Inovasi 

Kerja 

Pearson 

Correlation 
1 .875** .919** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 

N 48 48 48 

Leader Member 

Exchange 

Pearson 

Correlation 
.875** 1 .943** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 

N 48 48 48 

Kinerja Karyawan Pearson 

Correlation 
.919** .943** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 48 48 48 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y 

  /METHOD=ENTER X1 X2. 

 
Regression 
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Variables Entered/Removeda 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 Perilaku 
Inovasi Kerja,   
Leader 
Member 
Exchangeb 

. Enter 

a. Dependent Variable: Retensi 
b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .963a .927 .924 1.34348 

a. Predictors: (Constant),Perilaku Inovasi Kerja,Leader Member 
Exchange 

 

 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1034.410 2 517.205 286.551 .000b 

Residual 81.222 45 1.805   

Total 1115.632 47    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Leader Member Exchange, Perilaku Inovasi  Kerja 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1.268 .904  -1.403 .167 

Perilaku Inovasi 
Kerja Kerja 

.414 .086 .399 4.797 .000 

Leader Member 
Exchange  

.629 .088 .594 7.144 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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Model Summaryb 

Model Durbin-Watson 

1 2,871a 

a. Predictors: (Constant), 

X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 X1 ,334 2,992 

X2 ,334 2,992 

a. Dependent Variable: Y 

 

 
 

 



115 
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Lampiran 6. R Tabel dan F Tabel 

 

R-Tabel 
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F-Tabel 
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