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Tujuan penelitian ini ialah untuk mengetahui hubungan 
antara leader member exchange, kualitas kehidupan kerja dan 

budaya organisasi terhadap perilaku kerja inovatif dan 
diharapkan dapat meningkatkan perilaku kerja inovatif 
karyawan yang nantinya akan membantu perusahaan 
telekomunkasi di DKI Jakarta untuk mencapai tujuan 
perusahaannya. Penelitian ini menggunakan 4 variabel 
yaitu leader member exchange, kualitas kehidupan kerja, 
budaya organisasi dan perilaku kerja inovatif. 
Pengumpulan data yang digunakan melalui kuesioner yang 
dibagikan kepada 155 responden. Metode analisis yang 
digunakan yaitu regresi linier berganda. Hasil penelitian 
menunjukan bahwa leader member exchange, kualitas 
kehidupan kerja dan budaya organisasi berpengaruh 
terhadap perilaku kerja inovatif. leader member exchange 
berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif. 
Kualitas kehidupan kerja berpengaruh posiitf terhadap 
perilaku kerja inovatif. Dan budaya organisasi memiliki 
pengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif. 
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PENDAHULUAN 

Menghadapi perkembangan zaman 

saat ini, inovasi menjadi faktor penting 

untuk meningkatkan produktivitas dan 

kinerja perusahaan (Omar et al., 2019). 

Pada penelitian Amarakoon et al. (2018) 

membuktikan bahwa nilai modal 

manusia dan hubungan manusia 

menjadi beberapa sumber inovasi dan 

keunggulan kompetitif di seluruh 

industri  dan di seluruh Negara. Anshari 

et al. (2018) Menjelaskan sumber daya 

manusia menjadi satu hal penting bagi 

perusahaan agar dapat merealisasikan 

tujuan perusahaan. Sumber daya 

manusia perlu ditingkatkan oleh 

perusahaan guna meningkatkan kinerja 

dan profesionalisme pada perusahaan. 
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Ratnasari & Wulansari (2019) 

menambahkan melalui pendapatnya 

bahwa sumber daya manusia dan bakat 

inovatif antara pemimpin dan karyawan 

menjadi kreatifitas mereka untuk 

mendapatkan nilai unggul dalam 

bersaing dan mendapatkan sumber yang 

berkelanjutan bagi perusahaan. 

Clarke & Mahadi (2017) 

menunjukkan leader member exchange 

berpengaruh terhadap kepemimpinan 

yang mempengaruhi sikap karyawan, 

kepercayaan dan komitmen dalam 

perusahaan. Proses leader member 

exchange dilakukan melalui kebersamaan 

antara pemimpin dan anggotanya lewat 

interaksi sosial pemimpin dan anggota 

dengan berlandaskan kepercayaan dan 

timbal balik  (Park, 2018). Sumber daya 

yang bertanggung jawab memiliki 

kepercayaan dan dukungan yang dapat 

disebabkan oleh hubungan pemimpin 

dan anggota yang baik (Parama et al., 

2020). Kepemimpinan terbentuk dari 

cara pemimpin mempengaruhi perilaku 

karyawannya, dimana pemimpin 

memiliki potensi untuk mempengaruhi 

dan mengispirasi para karyawanya 

untuk melakukan pekerjaan dengan baik 

dan untuk mencapai tujuan perusahaan 

di pasar yang kompetitif (Bunjak & 

Cerne, 2018). 

Helmy (2021) berpendapat bahwa 

salah satu hal yang penting bagi 

perusahaan yaitu dengan adanya 

kualitas kehidupan kerja. Kualitas 

kehidupan kerja perlu diperhatikan oleh 

setiap perusahaan guna meningkatkan 

perilaku kerja inovatif pada 

karyawannya (Elshifa et al., 2019). 

Kualitas kehidupan kerja menjadi respon 

bagi perusahaan terhadap kebutuhan 

karyawan yang tercipta untuk 

menentukan langkah selanjutnya dalam 

menentukan cara mengerjakan 

pekerjaannya. Kualitas kehidupan kerja 

berkesinambungan untuk 

menyeimbangkan kehidupan pribadi 

dengan kehidupan di dalam pekerjaan 

dan kualitas kehidupan kerja membantu 

untuk meminimkan tingkat stress kerja 

agar individu dan perusahaan dapat 

saling menguntungkan (Subbarayalu & 

Al Kuwaiti, 2019). Rizki et al. (2019) 

berpendapat bahwa budaya organisasi 

pada suatu perusahaan berpengaruh 

cukup besar bagi pembentukan pribadi 

seseorang, dikarenakan budaya 

organisasi turut serta merangsang 

tumbuhnya perilaku kerja inovatif. 
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Nurdin et al. (2020) mengatakan Setiap 

karyawan harus menjalankan tugas nya 

sesuai dengan prosedur yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan  

Penelitian yang melihat pengaruh 

antara leader member exchange, kualitas 

kehidupan kerja, dan budaya organisasi 

sudah banyak dilakukan, namun 

demikian masih sedikit penelitian yang 

mengkaitkan leader member exchange, 

kualitas kehidupan kerja, dan budaya 

organisasi dihubungkan dengan perilaku 

kerja inovatif yang dilakukan pada 

karyawan perusahaan di industri 

telekomunikasi. Sedangkan tujuan 

penelitian ini ialah untuk mengetahui 

hubungan antara leader member exchange, 

kualitas kehidupan kerja dan budaya 

organisasi terhadap perilaku kerja 

inovatif dan penelitian ini diharapkan 

dapat meningkatkan perilaku kerja 

inovatif karyawan yang nantinya akan 

membantu perusahaan telekomunkasi di 

DKI Jakarta untuk mencapai tujuan 

perusahaannya. 

LANDASAN TEORI 

Leader member exchange 

Leader member exchange adalah 

pendeketan hubungan antara pemimpin 

dan bawahan berdasarkan pertukaran 

dan interaksi mereka (Graen & Uhl-bien, 

1995). Pendapat lainnya menurut Baker 

(2019) leader member exchange adalah 

kepemimpinan yang berkesinambungan 

dengan kualitas dari interaksi pemimpin 

dan karyawannya. Bauer et al. (2015) 

menambahkan pendapatnya bahwa 

leader member exchange ialah 

pendekatan kepemimpinan yang saling 

berhubungan dengan komunikasi antar 

pemimpin dan bawahan. Menurut 

pendapat Mulligan et al. (2021) leader 

member exchange merupakan sumber 

daya yang dibutuhkan agar 

meningkatnya keterbukaan antara 

pemimpin dan anggota terhadap ide-ide 

baru untuk tujuan organisasi. Martin et 

al. (2010) berpendapat bahwa 

kepemimpinan yang efektif dapat 

dicapai dengan hubungan antara 

pemimpin dan karyawan yang 

dikembangkan lewat berbagai 

pertukaran sosial dari berbagai sumber 

daya yang terlihat maupun yang tidak 

terlihat. Hubungan leader member 

exchange yang berkualitas tinggi 

terdapat dari pemimpin yang 

memberikan sumber daya yang kaya 

terhadap bawahannya, kinerja karyawan 

yang baik juga dapat menyebabkan 
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leader member exchange memiliki 

kualitas yang tinggi (Graen, 1995). 

Menurut pendapat Martin et al. (2010) 

leader member exchange yang 

berkualitas tinggi juga dapat didasarkan 

pada keterlibatan perilaku 

kepemimpinan transformasional, dan 

leader member exchange yang 

berkualitas rendah dapat didasari oleh 

perilaku kepemimpinan transaksional. 

Graen & Uhl-bien. (1995) menegaskan 

bahwa leader member exchange menjadi 

konsep relasional dan leader member 

exchange mencakup tiga dimensi yaitu 

(1) rasa hormat, (2) kepercayaan dan (3) 

kewajiban. 

Kualitas Kehidupan Kerja 

Ogungbamila & Olaseni (2019) 

berpendapat bahwa kualitas kehidupan 

kerja merupakan konsep yang ditujukan 

karyawan untuk menjelaskan cara 

terbaiknya dalam memahami aspek inti 

dari lingkungan kerjanya dan fokus 

untuk mendapatkan kondisi kerja yang 

memuaskan dan meningkatkan 

produktivitas. Menurut Hussain et al. 

(2018) Kualitas kehidupan kerja 

merupakan emosi karyawan yang 

berhubungan dengan sejumlah aspek 

pekerjaan, seperti kebijaksanaan 

pekerjaan, situasi kerja, keterlibatan 

dalam pengambilan keputusan dan 

hubungan organisasi dan pribadi. 

Kemudian Zin (2004)  menambahkan 

pendapatnya bahwa kualitas kehidupan 

kerja ialah suatu keadaan dimana 

karyawan merasa terpenuhi kebutuhan-

kebutuhan nya, karyawan mempunyai 

kesempatan untuk ikut serta dalam 

menentukan cara kerjanya, karyawan 

dapat menyampaikan  pendapat  pada 

sebuah organisasi atau perusahaannya 

dan karyawan mendapat kesempatan 

berkembang selayaknya manusia di 

dalam sebuah perusahaannya. Sang 

Long et al. (2014) mengatakan kualitas 

kehidupan kerja merupakan wadah 

dimana orang-orang berkumpul untuk 

menggapai tujuan yang sama, aktivitas 

kerja merupakan hal yang penting dalam 

perkembangan mental dan fisik setiap 

individu. Kemudian Blaauw et al. (2014) 

menambahkan pendapatnya bahwa 

kualitas kehidupan kerja menjadi salah 

satu hal terpenting bagi perusahaan 

karena kualitas kehidupan kerja dapat 

mempekerjakan dan mempertahankan 

keterampilan karyawan dan kualitas 

kehidupan kerja memiliki dampak besar 

untuk mempertahankan jumlah tenaga 
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kerja yang dibutuhkan oleh perusahaan. 

Kehidupan kerja didasari oleh konsep 

keterkaitan dan penghargaan bagi 

pemimpin dan karyawan, aktivitas dapat 

dianggap tidak ada tujuan dan menjadi 

beban jika aktivitas kerja tidak 

memuaskan dan tidak menguntungkan 

(Kelbiso et al., 2017). Kemudian Sahni 

(2019) mengatakan melalui kualitas 

kehidupan kerja perusahaan dapat 

memperbanyak pekerjaan dan 

menghasilkan lingkungan kerja yang 

bagus untuk karyawan dan untuk 

kesejahteraan ekonomi perusahaan, 

terutama meliputi aspek kehidupan kerja 

seperti gaji, jam kerja, lingkungan kerja, 

tunjangan dan layanan kerja, dan 

perospek karir. Motivasi dan kepuasan 

kerja menjadi hal yang penting untuk 

meningkatkan kualitas kehidupan kerja. 

Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan 

seperangkat nilai-nilai yang sudah lama 

berlaku pada suatu perusahaan, dianut 

oleh karyawan dan menjadi norma 

berperilaku dalam menyelesaikan 

berbagai masalah pada perusahaan 

tersebut (Sutrisno, 2010). Menurut Khan 

et al. (2020) & Eskiler et al. (2016) budaya 

organisasi ialah proses perilaku, 

keyakinan, nilai dan kebiasaan yang 

mengarahkan perilaku individu dalam 

suatu organisasi atau perusahaan. 

Budaya dapat membuat pemimpin 

untuk melihat perilaku tertentu yang 

harus menjadi teladan dan megajarkan 

cara berperilaku. Nugroho (2019) 

mengatakan budaya organisasi sangat 

berpengaruh terhadap perilaku 

karyawan pada sebuah perusahaan, 

maka dari itu jika budaya organisasinya 

baik maka karyawan pada perusahaan 

tersebut adalah karyawan yang baik dan 

berkualitas. Menurut Prayudhayanti 

(2014). 

Budaya organisasi yang meningkat 

pada suatu organisasi tidak dapat 

terpisah dari situasi faktor-faktor 

internal organisai dan faktor-faktor 

eksternal organisasi dan budaya 

organisasi muncul karena dipengaruhi 

dengan berbagai macam faktor yang 

berkaitan dengan eksistensi organisasi, 

organisasi di sektor publik juga 

membutuhkan peran budaya organisasi 

dan tidak mengarah pada profitnya saja, 

guna menumbuhkan sebuah efektifitas 

perusahaan dalam pencapaian tujuan 

dan sasarannya. 
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Perilaku Kerja Inovatif 

Perilaku kerja inovatif merupakan 

perilaku individu untuk memulai dan 

memperkenalkan ide-ide baru, proses, 

dan produk di dalam sebuah organisasi 

atau perusahaan (Mbuni, 2021). Perilaku 

kerja inovatif merupakan sesuatu yang 

mengacu pada perkenalan dan 

penerapan ide, proses, prosedur, dan 

produk dalam suatu perusahaan (Oukes, 

2010). Kemudian Tri et al. (2019) juga 

menyatakan perilaku kerja inovatif yaitu 

perilaku seorang karyawan yang dengan 

sengaja menciptakan, memperkenalkan 

dan menerapkan ide-ide baru yang 

dapat menguntungkan bagi perusahaan. 

Pentingnya perilaku kerja inovatif bagi 

perusahaan karena dengan adanya 

inovasi atau ide-ide yang diciptakan oleh 

karyawan maka akan membuat 

perusahaan lebih mampu bersaing 

dengan perusahaan lainnya (Oukes, 

2010). Perilaku kerja inovatif dapat 

mendorong individu untuk dapat 

menggunakan pengaruh dari strategi 

kepemimpinan diri dan menerapkan ide-

ide baru untuk menghadapi tantangan 

dan memecahkan masalah di 

perusahaan (Omar et al., 2019). Lalu De 

Jong & Den Hartog (2010) mengatakan 

bahwa perilaku kerja inovatif bukan 

hanya sekedar mengembangkan ide-ide 

baru. Karyawan juga harus 

mengeksplorasi pengaturan untuk 

mencari kebutuhan, berdiskusi tujuan 

berinovasi dan mengumpulkan yang 

dibutuhkan karyawan saat ingin 

melaksanakan ide-ide yang sudah 

terencana. Pendapat Bos-Nehles & 

Veenendaal (2019) menegenai perilaku 

kerja inovatif bahwa di dalam 

lingkungan kerja, menghasilkan dan 

memperjuangkan ide-ide adalah hal 

yang diutamakan, karyawan akan 

membalas dengan perilaku inovatif jika 

ide-ide mereka dihargai dan karyawan 

yang inovatif akan membuahkan hasil 

yang sukses dan meningkatkan kinerja 

perusahaan, Implementasi inovasi 

karyawan bekerjasama dengan 

efektivitas dan kinerja perusahaan ketika 

tujuan perusahaan tersebut sejalan 

dengan karyawannya. Onne (2000) 

mengkalim bahwa perilaku kerja inovatif 

mencakup tiga dimensi dari sembilan 

item, (1) yaitu tiga item untuk ide 

generasi, (2) tiga item untuk ide promosi, 

dan (3) tiga item untuk ide realisasi ide. 

Hubungan Antar Variabel Dan 

Pengembangan Hipotesis 

Hubungan leader member exchange, 
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kualitas kehidupan kerja dan budaya 

organisasi terhadap perilaku kerja 

inovatif. 

Agarwal et al. (2012) menyatakan 

bukti yang cukup atas hubungan leader 

member exchange sebagai kunci dari 

perilaku kerja inovatif. Elshifa et al. 

(2019) menyatakan bahwa kualitas 

kehidupan kerja memiliki hubungan 

terhadap perilaku kerja inovatif. Esha & 

Dwipayani (2021) menyebutkan bahwa 

budaya organisasi yang baik akan 

menciptakan perilaku kerja inovatif yang 

baik juga bagi karyawannya. Leader 

member exchange, kualitas kehidupan 

kerja dan budaya organisasi dapat 

membentuk dan menumbuhkan 

perilaku kerja inovatif diantara 

karyawan agar dapat memnuhi tuntutan 

inovasi yang terus meningkat dalam 

konteks bisnis (Mulligan et al., 2021 & 

Nurdin et al., 2020), berdasarkan 

pernyataan tersebut maka dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Hubungan leader member exchange, 

kualitas kehidupan kerja dan budaya 

organisasi berpengaruh positif 

terhadap perilaku kerja inovatif. 

Hubungan leader member exchange 

dan perilaku kerja inovatif 

Hammond et al. (2011) menyatakan 

hubungan leader member exchange yang 

berkualitas berhubungan positif dengan 

penciptaan inovasi, karena pemimpin 

memberikan arah, informasi, dan 

dukungan emosional yang ditawarkan 

dengan begitu pemimpin dapat 

menumbuhkan keamanan dan 

keterlibatan kerja yang mempengaruhi 

karyawan untuk mengatasi masalah 

yang sulit. Agarwal et al. (2012) 

menyatakan terdapat bukti yang cukup 

atas hubungan leader member exchange 

sebagai kunci dari perilaku kerja 

inovatif. Schermuly et al. (2013) 

menambahkan bahwa kualitas 

hubungan antara pemimpin dan 

karyawan yang baik akan tertarik 

dengan sebuah inovasi dan karyawan 

akan memberikan respon atas kualitas 

koneksi yang dirasakan lewat perilaku 

kerja inovatif yang tinggi di perusahaan. 

Beberapa penelitian semakin 

memperkuat pernyataan tersebut bahwa 

leader member exchange memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

perilaku kerja inovatif (Ratnasari & 

Wulansari., 2019; Mulligan et al., 2021; 

Sökmen et al., 2021). Berdasarkan 

penjelasan tersebut dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 
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H2: Leader member exchange berpengaruh 

positif terhadap perilaku kerja 

inovatif. 

Hubungan kualitas kehidupan kerja 

dan perilaku kerja inovatif 

Sebuah penelitian yang dilakukan 

oleh Elshifa et al. (2019) menyatakan 

bahwa kualitas kehidupan kerja 

memiliki hubungan terhadap perilaku 

kerja inovatif. Senada dengan penelitian 

sebelumnya, Ilmawan & Fajrianthi (2021) 

juga menyatakan bahwa kualitas 

kehidupan kerja memiliki hubungan 

yang positif dengan perilaku kerja 

inovatif. Karyawan yang terjamin 

kualitas kehidupan kerja nya akan 

mampu menciptakan cara-cara baru 

untuk mencapai tujuannya dan akan 

pula meningkatkan efektifitas dan 

efisiensi tugasnya (Abstein et al., 2014). 

Berdasarkan pernyataan diatas maka 

dapat dikembangkan hipotesis sebagai 

berikut: 

H3:Kualitas kehidupan kerja bepengaruh 

positif terhadap perilaku kerja 

inovatif. 

Hubungan budaya organisasi dan 

perilaku kerja inovatif 

Menurut Stoffers et al. (2015) budaya 

organisasi dapat merangsang terjadinya 

perilaku kerja inovatif bagi perusahaan. 

Lalu Esha & Dwipayani (2021) 

menyatakan bahwa budaya organisasi 

yang baik akan menciptakan perilaku 

kerja inovatif yang baik juga bagi 

karyawannya. Dan menurut 

Prayudhayanti (2014) Menyatakan, pada 

perusahaan yang berlingkungan padat 

oleh tantangan, budaya organisasi ialah 

hal yang penting untuk perilaku kerja 

inovatif demi mewujudkan kinerja 

perusahaan secara maksimal. Beberapa 

penelitian semakin memperkuat hal 

tersebut dengan menyatakan budaya 

organisasi berpengaruh positif terhadap 

perilaku kerja inovasi (Nurdin et al., 

2020; Rizki et al., 2019; Asbari et al., 

2019). Berdasarkan pernyataan diatas 

maka dapat dikembangkan hipotesis 

sebagai berikut: 

H4:Budaya Organisasi berpengaruh 

positif terhadap perilaku kerja 

inovatif. 

METODE PENELITIAN 
Teknik pengumpulan data yang 

digunakan yaitu metode survey berupa 

kuesioner yang disebarkan secara online 

dalam bentuk google form sebagai teknik 

pengumpulan data yang dilakukan 

sebanyak satu kali. Sehingga data yang 

di dapatkan berupa data primer dimana 

data primer merupakan data yang 

diperoleh langsung dari sumber aslinya 

dengan tujuan tertentu. Kuesioner 
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menggunakan pengukuran skala likert 

dengan skala 1-4 dimana 1 diartikan 

sebagai ‘sangat tidak setuju’ dan 4 

diartikan sebagai ‘sangat setuju’. Peneliti 

menerapkan teknik purposive sampling 

pada penelitian ini, dimana peneliti 

dengan sengaja dapat 

mempertimbangkan sendiri dalam 

memilih anggota populasi yang 

dianggap dapat memberikan informasi 

yang diperlukan atau unit sampel yang 

sesuai dengan kriteria tertentu yang 

diinginkan oleh peneliti, kriteria sampel 

pada penelitian ini yaitu karyawan yang 

bekerja pada perusahaan telekomunikasi 

di  wilayah DKI Jakarta, karyawan tetap 

yang sudah bekerja minimal 2 tahun. 

Penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif dengan menggunakan 

metode Regresi linier berganda dengan 

menggunakan alat SPSS 23. Uji validitas 

dalam penelitian ini menggunakan nilai 

pengukuran Person Product Moment 

dimana menurut Ghozali (2016) nilai 

tersebut dikatakan valid apabila rhitung  > 

rtabel, sementara itu sebaliknya jika rhitung 

< rtabel maka nilai tersebut tidak valid. 

Kemudian uji reliabilitas menggunakan 

cornbach’s alpha, jika nilai alpha 

mendekati 1 maka nilainya akan lebih 

baik  (Hair et al., 2014).  

Uji yang kedua yakni uji asumsi 

klasik, sebelum dilakukan uji regresi 

berganda, dilakukan uji kelayakan 

terlebih dahulu dengan menggunakan 

uji asumsi klasik, dimana uji asumsi 

klasik yang pertama yaitu terdiri dari uji 

normalitas, yang memiliki tujuan untuk 

melihat suatu set data yang mempunyai 

variabel pengganggu dalam persamaan 

regresi dapat berkontribusi normal atau 

tidak (Ghozali, 2016). Uji normalitas 

dapat dikatakan residual apabila 

residual berkontribusi secara normal 

dengan nilai signifikan > 0,05 sementara 

jika nilai signifikan < 0,05 dikatakan data 

tersebut tidak berkontribusi normal. Uji 

yang kedua pada asumsi klasik yaitu uji 

multikolinearitas, uji multikolinearitas 

bertujuan untuk mengetahui apakah 

terdapat hubungan antar variabel 

independen atau tidak, apabila tidak ada 

hubungan antar variabel bebas dapat 

dikatakan penelitian tersebut adalah 

penelitian yang baik. Menurut Ghozali 

(2014) terdapat dua cara dalam 

mendeteksi tidak adanya 

multikolinearitas, yaitu jika hasil 

menunjukan nilai tolerance > 1 dan niali 

VIF > 10, disebut terjadi gelaja 



Jurnal Manajemen Bisnis dan Organisasi (JMBO) 
Vol. 1, No. 2, November 2022: 232–252 

241 

multikolinearitas, sementara sebaliknya, 

jika nilai tolerance < 1 dan VIF < 10,  

dinyatakan bebas multikolinearitas. Dan 

uji asumsi klasik yang ketiga yaitu uji 

heteroskedastsitas, menurut Ghozali 

(2014) uji heteroskedastsitas memiliki 

tujuan untuk menguji model regresi 

terdapat atau tidak terdapat  

ketidaksamaan variance (varian) dari 

residu satu pengamatan ke pengamatan 

yang lainnya. Apabila nilai variance 

(varian) tetap maka disebut 

homoskedastisitas namun apabila tidak 

tetap maka disebut heteroskedastisitas. 

Pengujian heteroskedastisitas pada 

penelitian ini menggunakan uji glejser, 

dimana pengujiannya menggunakan 

bentuk signifikan 0,05. Apabila nilai 

signifikan > 0,05, bisa dikatakan tidak 

adanya gejala heteroskedastisitas pada 

model regresi, namun jika nilai 

signifikan < 0,05 dapat dikatakan adanya 

gejala heteroskedastisitas pada model 

regresi. 

Kemudian uji yang ketiga yaitu uji 

regresi linier berganda, menurut 

Sugiyono (2014) regresi linier berganda 

merupakan metode untuk mengetahui 

hubungan masing-masing variabel 

bebasnya secara sendiri-sendiri terhadap 

variabel terikatnya. Nilai regeresi linier 

berganda dinyatakan diterima apabila 

nilai signifikansinya di bawah 0.05 dan 

ditolak apabila nilai signifikansi nya di 

atas 0,05.  

Sedangkan uji yang keempat yaitu 

uji t atau uji parsial. Menurut Ghozali 

(2014) uji t digunakan untuk melihat 

hubungan antar variabel. Uji t dalam 

penelitian ini ialah membandingkan 

antara thitung dengan ttabel dengan nilai 

signifikan 0,05. Apabila nilai signifikan < 

0,05 atau nilai rhitung  > rtabel sehingga Ho 

ditolak dan H1 diterima yang 

mengartikan variabel bebas yang diuji 

secara individu mempunyai pengaruh 

secara parsial dan signifikan terhadap 

variabel terikat. Kemudian yang kelima 

adalah uji F, menurut Ghozali (2014) uji 

F digunakan untuk melihat hubungan 

antar variabel secara bersama-sama, 

dalam keputusan uji F yaitu jika nilai 

Fhitung > Ftabel atau nilai signifikan < 0,05, 

dapat dikatakan adanya pengaruh 

variabel terikat, sebaliknya jika nilai 

signifikan > 0,05 atau Fhitung < Ftabel, 

mengartikan tidak adanya pengaruh 

secara bersamaan atau simultan antara 

variabel bebas terhadap variabel 

terikatnya. Dan yang keenam uji 
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koefisien determinasi (R2), yaitu uji yang 

digunakan sebagai pengukur kapabilitas 

variabel bebas yang menjelaskan tentang 

pengaruhnya terhadap variabel terikat. 

Dimana nilai korelasi berkisar antara 0 

dan 1 (Ghozali, 2014). Jika Kd = 1 maka 

dikatakan adanya kontribusi diantara 

variabel bebas dengan variabel terikat 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Responden pada penelitian ini yaitu 

karyawan tetap pada industri 

telekomunikasi di Dki Jakarta yang 

memiliki pengalaman bekerja minimal 2 

tahun. Kemudian terdapat 155 jumlah 

responden dari 31 jumlah pernyataan, 

dan karakteristik responden itu sendiri 

yaitu yang pertama jenis kelamin, pada 

karakteristik jenis kelamin ini yang 

mengisi dengan jenis kelamin pria 

berjumlah 69 orang dan yang mengisi 

dengan jenis kelamin wanita berjumlah 

86 orang. Kemudian karakteristik 

responden yang kedua yaitu usia, pada 

karakteristik usia yang memilih usia 20-

25 berjumlah 73 orang, yang memilih 

usia 26-30 berjumlah 43 orang, yang 

memilih usia 31-35 orang berjumlah 33 

orang dan yang memilih usia 36-40 

berjulah 6 orang. Karakteristik 

responden yang ketiga yaitu wilayah 

bekerja, pada bagian wilayah kerja ini 

responden terbagi secara merata yaitu 

berjumlah 31 responden pada masing-

masing wilayah pada industri 

telekomunikasi di Dki Jakarta. Dan 

karakteristik responden yang terakhir 

yaitu pendapatan sebulan karyawan, 

pada bagian ini terdapat 70 orang yang 

memilih pendapatan sebulan sebesar 3-5 

juta rupiah dan 85 orang memilih 

pendapatan sebulan sebesar 5-7 juta 

rupiah. Kemudian data yang di 

dapatkan melalui data primer dan hasil 

analisis demografi responden ini dapat 

dilihat pada lampiran 5. 

 Uji Validitas Dan Reliabilitas  

Penggunaan uji validitas pada 

penelitian ini untuk mengetahui valid 

atau tidaknya butir pernyataan dalam 

kuesioner dan menggunakan 

pengukuran dengan person product 

moment. Hasil uji validitas dapat 

dikatakan valid apabila rtabel > 0.173. 

Berdasarkan pengujian yang sudah 

dilakukan, seluruh pernyataan 

menunjukkan nilai rhitung > rtabel yaitu 

0,36, Maka dapat disimpulkan bahwa 

seluruh pernyataan yang berjumlah 31 

pernyataan dikatakan valid dan tidak 

ada pernyataan yang perlu dibuang 
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untuk penyebaran kepada 155 

responden berikutnya. Dan pengambilan 

keputusan karena seluruh variabel 

memiliki nilai mendekati > 0,60 maka 

seluruh variabel pada penelitian ini 

dinyatakan reliabel. 

Uji Asumsi Klasik  

Pada penelitian ini hasil uji asumsi 

klasik menunjukkan bahwa variabel 

pengganggu dapat berdistribusi secara 

normal dengan kata lain bahwa model 

regresi ini dapat dilanjutkan. Hal 

tersebut dapat terlihat dari hasil yang 

didapatkan melalui Kolmogorov-

smirnov dengan nilai signifikan sebesar 

0,072 dimana hasil tersebut > 0,05. Pada 

hasil uji multikolinearitas, disimpulkan 

bahwa variabel bebas tidak memiliki 

hubungan atau tidak terjadinya gejala 

multikolinearitas karena seluruh hasil 

menunjukkan nilai VIF dibawah 10 dan 

nilai tolerance mendekati 1. Kemudian 

peneliti menggunakan uji 

heteroskedastisitas melalui uji glejser, 

dan mendapatkan hasil bahwa seluruh 

variabel memiliki nilai signifikan > 0,05 

yang artinya model regresi yang 

digunakan tidak terjadi ketidaksamaan 

varian dengan kata lain tidak terjadi 

gejala heteroskedastisitas. 

Uji Regresi Linier Berganda  

Uji regresi linier berganda digunakan 

untuk menguji variabel bebas terhadap 

variabel terikatnya, Pada penelitian ini, 

Untuk dapat mengetahui pengaruh 

leader member exchange, kualitas 

kehidupan kerja dan budaya organisasi 

terhadap  perilaku kehidupan kerja, 

dilakukan pengolahan data hasil 

penyebaran kuesioner dengan 

menggunakan SPSS.23, maka dapat 

diperoleh persamaan regresi linier 

berganda, adalah sebagai berikut: Y = 

1.900 + 0,124X1 + 0,111X2 + 0,112X3.   

Hasil penelitian menunjukan Hasil 

dari nilai constanta pada uji regresi linier 

berganda sebesar 1.900, yang artinya jika 

faktor leader member exchange, kualitas 

kehidupan kerja dan budaya organisasi 

dapat dikatakan sama dengan nol, maka 

besarnya kualitas kehidupan kerja 

bernilai 1.900. pada variabel leader 

member exchange mendapatkan hasil nilai 

regresi sebesar 0,124, yang artinya setiap 

variabel leader member exchange 

mengalami kenaikan, maka variabel 

perilaku kerja inovatif juga mengalami 

kenaikan sebesar 0,124. Kemudian pada 

variabel kualitas kehidupan kerja 

mendapatkan hasil nilai regresi sebesar 
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0,111, mengartikan setiap variabel 

kualitas kehidupan kerja mengalami 

kenaikan, maka variabel perilaku kerja 

inovatif juga mengalami kenaikan 

sebesar 0,111. Dan pada variabel budaya 

organisasi mendapat hasil nilai regresi 

sebesar 0,112, yang artinya setiap 

variabel budaya organisasi mengalami 

kenaikan, maka variabel perilaku kerja 

inovatif juga mengalami kenaikan 

sebesar 0,112. 

Uji T dalam penelitian ini untuk  

mengetahui hubungan variabel leader 

member exchange, kualitas kehidupan 

kerja, dan budaya organisasi terhadap 

perilaku kerja inovatif secara sendiri-

sendiri. Kemudian untuk membuktikan 

apakah variabel bebas pada penelitian 

ini mempunyai pengaruh secara 

individu dengan variabel terikatnya 

dapat dilihat dari hasil penelitian uji T 

melaui table.4, nilai signifikansinya 

diterima apabila di bawah 0.05 dan 

ditolak apabila nilai signifikansi nya di 

atas 0,05. Berdasarkan hasil penelitian 

pada table.4, variabel leader member 

exchange menunjukan nilai sebesar 0,036 

yang artinya hasil tersebut memiliki nilai 

< 0,05 sehingga variabel leader member 

exchange memiliki pengaruh positif 

dengan variabel perilaku kerja inovatif. 

Kemudian pada variabel kualitas 

kehidupan kerja memiliki nilai sebesar 

0,005 yang artinya hasil tersebut 

memiliki nilai < 0,05 maka variabel 

kualitas kehidupan kerja memiliki 

pengaruh positif terhadap variabel 

perilaku kerja inovatif, dan pasa variabel 

budaya organisiasi memiliki nilai sebesar 

0,036 yang artinya hasil tersebut 

memiliki nilai < 0,05 maka variabel 

budaya organisasi memiliki pengaruh 

positif terhadap variabel perilaku kerja 

inovatif. 

Model 

Unstandar

dized 

Coefficient

s 

Standardize

d 

Coefficients T Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 (Consta

nt) 

1.9

00 
.200  9.502 .000 

Leader 

Member 

Exchan

ge 

.12

4 
.059 .178 2.117 .036 

Kualita

s 

Kehidu

pan 

Kerja 

.11

1 
.039 .263 2.861 .005 

Budaya 

Organi

sasi 

.11

2 
.053 .178 2.120 .036 

Sumber: hasil olah data peneliti, 2022 

Uji F pada penelitian ini untuk 

membuktikan hubungan variabel leader 

member exchange, kualitas kehidupan 

kerja dan budaya organisasi terhadap 
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perilaku kerja inovatif secara simultan 

atau bersama-sama, untuk 

membuktikan hasil dari pengaruh 

variabel secara bersama-sama dapat 

dilihat hasil penelitan uji F pada table.2, 

besarnya hasil yang didapatkan yaitu 

sebesar 0,000 dimana nilai tersebut < 

0,05 mengartikan, secara simultan 

variabel leader member exchange, kualitas 

kehidupan kerja, dan budaya organisasi 

berpengauh positif terhadap perilaku 

kerja inovatif. 

Model 
Sum of 

Squares 
Df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 

Regress

ion 
2.382 3 .794 

16.91

7 
.000b 

Residua

l 
7.089 151 .047   

Total 9.471 154    

 Sumber: hasil olah data peneliti, 2022 

Hasil pengujian pada penelitian ini 

nilai R-squared sebesar 0,252, artinya 

dapat dikatakan bahwa pengaruh 

variabel leader member exchange, kualitas 

kehidupan kerja dan budaya organisasi 

terhadap perilaku kerja inovatif sebesar 

25,2%, dan selebihnya sebesar 74,8% 

dijelaskan dengan faktor-faktor lain yang 

tidak diteliti pada penelitian ini. 

Mod

el 
R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the 

Estimate 

1 .502a .252 .237 .21667 

 Sumber: hasil olah data peneliti, 2022 

Hasil Pengujian Hipotesis Model 

Penelitian 

Sumber: hasil olah data peneliti, 2022 

SIMPULAN 
Dari hasil hipotesis yang terdapat 

pada penelitian ini, memberikan bukti 

bahwa leader member exchange  memiliki 

pengaruh positif terhadap perilaku kerja 

inovatif, dikarenakan adanya hubungan 

antara pemimpin dan karyawan yang 

baik maka karyawan akan tertarik 

dengan sebuah inovasi dan karyawan 

akan memberikan respon atas kualitas 

Hipotesis 
Pernyataan 

Hipotesis 

Nilai 

Sig-

Value 

(<0,05) 

Keterangan 

H1 

Leader member 

exchange 

berpengaruh 

positif terhdap 

perilaku kerja 

inovatif. 

0,036 

Data 

mendukung 

hipotesis 

H2 

Kualitas 

kehidupan 

kerja 

berpengaruh 

positif terhadap 

perilaku kerja 

inovatif. 

0,005 

Data 

mendukung 

hipotesis 

H3 

Budaya 

organisasi 

berpengaruh 

positif terhadap 

perilaku kerja 

inovatif. 

0,036 

Data 

mendukung 

hipotesis 
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koneksi yang dirasakan lewat perilaku 

kerja inovatif yang tinggi di perusahaan. 

Hasil berikutnya menyatakan bahwa 

kualitas kehidupan kerja berpengaruh 

positif terhdap perilaku kerja inovatif 

karena kualitas kehidupan kerja menjadi 

respon bagi perusahaan terhadap 

kebutuhan karyawan yang akan 

menentukan langkah selanjutnya dalam 

menentukan ide-ide inovatif untuk 

mencapai tujuan perusahaan. 

Hasil penelitian selanjutnya 

menyatakan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif terhdap perilaku 

kerja inovatif, sebab budaya organisasi 

mempunyai pengaruh yang cukup besar 

bagi pembentukkan pribadi seseorang 

seperti hal nya membuat peraturan yang 

sudah sesuai dengan perusahaan 

tersebut dan budaya organisasi dapat 

mendukung terjadinya perilaku kerja 

inovatif bagi perusahaan. Kemudian 

pada hasil penelitian ini terdapat hasil 

hipotesis secara simultan antara variabel 

leader member exchange, kualitas 

kehidupan kerja, dan budaya organisasi 

terhadap perilaku kerja inovatif, dengan 

adanya hubungan leader member exchange 

yang berkualitas, kualitas kehidupan 

kerja nya terjamin dan budaya organisasi 

yang baik akan mendorong karyawan 

untuk selalu menciptakan perilaku kerja 

inovatif yang baru bagi perusahaan agar 

perusahaan tetap mampu bersaing 

dengan perusahaan lainnya, mampu 

untuk menghadapi tantangan dan dapat 

mencapai tujuan perusahaan. 

Akan tetapi masih terdapat limitasi 

atau keterbatasan dalam penelitian ini 

yang harus diperbaiki dimasa 

mendatang, yang pertama, diharapkan 

untuk kedepannya mampu melakukan 

penelitian dengan menggunakan 

variabel yang serupa namun dengan 

objek yang berbeda, yang kedua yaitu, 

faktor yang dapat mempengaruhi 

perilaku kerja inovatif pada penelitian 

ini hanya terdapat tiga variabel yaitu 

variabel leader member exchange, variabel 

kualitas kehidupan kerja dan variabel 

budaya organisasi, kedepannya 

diharapkan peneliti selanjutnya dapat 

mencari variabel yang berbeda yang 

dianggap mampu mempengaruhi 

perilaku kerja inovatif, dan yang ketiga 

yaitu adanya keterbatasan penelitian 

dengan menggunakan kuesioner 

penelitian yang disebarkan secara online. 

Penelitian ini memiliki beberapa 

implikasi majerial untuk dilakukan 
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dalam rangka meningkatkan perilaku 

kerja inovatif, yang pertama ialah karena 

leader member exchange memiliki 

pengaruh dengan perilaku kerja inovatif, 

maka dari itu perusahaan diharapkan 

agar terus memberikan himbauan 

terhadap sikap pemimpin, karena 

pemimpin harus memberikan arah, 

informasi, dan dukungan emosional 

yang ditawarkan dengan begitu, 

pemimpin dapat menumbuhkan 

keamanan dan keterlibatan kerja yang 

mempengaruhi karyawan untuk 

mengatasi masalah yang sulit dan 

dengan leader member exchange yang 

berkualitas baik maka akan 

menimbulkan penciptaan sebuah inovasi 

bagi karyawan, yang kedua yaitu karena 

kualitas kehidupan kerja berpengaruh 

terhadap perilaku kerja inovatif, maka 

dari itu perusahaan diharapkan harus 

selalu menjamin kualitas kehidupan 

kerja bagi masing-masing karyawan agar 

karyawan dapat pula meningkatkan 

efektifitas dan efisiensi tugasnya dan 

dapat menentukan ide-ide inovatif 

untuk mencapai tujuan perusahaan 

tersebut. Kemudian yang ketiga yaitu 

karena budaya organisasi berpengaruh 

terhadap perilaku kerja inovatif, maka 

dari itu perusahaan diharapkan 

mempertahankan budaya organisasi 

yang baik bagi perusahaan agar 

menciptakan perilaku kerja inovatif yang 

baik pula bagi karyawan karena budaya 

organisasi mempunyai pengaruh yang 

cukup besar bagi pembentukkan pribadi 

seseorang karena budaya organisasi 

dapat mendukung terjadinya perilaku 

kerja inovatif bagi perusahaan. 
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