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Modal Psikologis Sebagai Mediator Hubungan Leader-member exchange dan Perilaku
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ABSTRAK

Perusahaan perlu mencapai keunggulan bersaing melalui inovasi, dengan mendorong
karyawan IT menciptakan proses baru yang efisien guna meningkatkan produktivitas dan
daya saing perusahaan dalam dinamika perubahan. Tujuan penelitian ini adalah untuk
menguji peran modal psikologis sebagai mediator leader-member exchange (LMX) dan
perilaku kerja inovatif karyawan bidang IT di Indonesia. Pengumpulan data untuk
perilaku kerja inovatif menggunakan skala Janssen (2008), untuk LMX menggunakan
skala LMX-Multidimensional of Leader Exchange dari Liden & Maslyn (1998), dan untuk
modal psikologis menggunakan skala Psychological Capital Questionnaire (PCQ) dari
Luthans, et al (2007). Analisis data menggunakan regresi mediasi dengan Aplikasi Jamovi.
Hasil analisis menunjukan bahwa modal psikologis berperan sebagai mediator hubungan
LMX dan perilaku kerja inovatif (B: 0.3968, p<.001). Penelitian ini mengungkapkan
bahwa kualitas LMX yang baik dapat memiliki efek positif pada pengembangan modal
psikologis karyawan, yang kemudian mendorong perilaku kerja inovatif.
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Psychological Capital as a Mediator of Leader-member Exchange Relationships and
Innovative Work Behavior in IT Employees
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ABSTRACT

The company needs to achieve a competitive advantage through innovation by
encouraging IT employees to create new efficient processes to enhance productivity and
competitiveness amid the dynamics of change. This research aims to examine the role of
psychological capital as a mediator of leader-member exchange (LMX) and innovative
work behaviour among IT employees in Indonesia. Data collection for innovative work
behaviour used Janssen's scale (2008), for LMX wused Liden & Maslyn's
LMX-Multidimensional Leader Exchange scale (1998), and for psychological capital used
the Psychological Capital Questionnaire (PCQ) scale by Luthans et al. (2007). Data
analysis employed regression mediation with the Jamovi Application. The analysis results
show that psychological capital mediates the relationship between LMX and innovative
work behaviour (B: 0.3968, p <.001). This study reveals that good LMX quality can
positively affect the development of employees' psychological capital, which in turn
encourages innovative work behaviour.

Keywords: innovative work behaviour, leader-member exchange (LMX), psychological
capital



PENDAHULUAN

Revolusi industri 5.0 atau Society 5.0 telah berdampak pada perusahaan di
segala bidang, baik yang bersifat profit maupun non profit (Pereira et al., 2020). Society
5.0, yang merupakan konsep pengembangan dari Revolusi Industri 4.0 yang didasarkan
pada interaksi manusia dan teknologi. Pereira et al. (2020) menambahkan bahwa society
5.0 dihadapkan pada kehidupan yang berdampingan dengan kecanggihan teknologi dan
tantangan perusahaan untuk meningkatkan performansinya. Lestari (2019) menjelaskan
keunggulan bersaing harus diraih perusahaan untuk bertahan terhadap dinamika
perubahan. Indeks Inovasi Global tahun 2022 yang dirilis World Intellectual Property
Organization (WIPO) menunjukan Indonesia berada pada peringkat 75, terendah di
antara negara ASEAN lain yakni, Malaysia di peringkat 36 dan Singapura di peringkat
tujuh (goodstats.id). Penyebabnya termasuk ketidakmampuan Indonesia bersaing dalam
bidang ilmu pengetahuan dan teknologi (IMD.org). Sedangkan menurut penelitian
Microsoft tahun 2019, organisasi yang melakukan perkembangan teknologi mengalami
peningkatan daya saing dan margin kisaran 25% hingga 32% (news.microsoft.com).
Untuk meningkatkan produktivitas dan daya saing, setiap karyawan, terutama di bidang
teknologi informasi, diharapkan memiliki kemampuan inovatif (setiadi, 2021).

Getz dan Robinson (2003) menemukan bahwa peningkatan inovasi di organisasi
pada umumnya (80%) disebabkan ide inovatif yang muncul dari individu. Sementara
sisanya (20%) muncul dari kegiatan inovasi yang direncanakan organisasi. Hal ini menjadi
dasar bahwa perilaku inovatif pada tingkat individu di organisasi menjadi penting dalam
menghasilkan sebuah inovasi. Akram et al. (2020) menegaskan bahwa inovasi pada
tingkat individu yakni perilaku kerja inovatif (innovative work behaviour) menjadi sangat
penting untuk mencapai keunggulan kompetitif dan peningkatan kinerja organisasi. Perlu
untuk mengkaji faktor-faktor yang mendukung dan meningkatkan perilaku inovatif di
organisasi (Parzefall et al., 2008). Dalam konteks penelitian ini, perilaku inovatif merujuk
pada definisi Scott dan Bruce (1994), yang mengacu pada perilaku individu dalam
menampilkan, mempromosikan, dan mengimplementasikan ide-ide baru dalam
pekerjaannya. Menurut Jenssen (2000), perilaku kerja inovatif di tempat kerja dijelaskan
sebagai suatu perilaku kompleks yang terdiri dari serangkaian tiga tugas perilaku yang
berbeda, yaitu idea generation, idea promotion, dan idea realization.

Perilaku inovatif di tempat kerja biasanya berupa mencari teknologi baru,
menyarankan dan menerapkan metode kerja baru, serta mengimplementasikan ide-ide
baru untuk menghasilkan produk, layanan, dan strategi kerja yang dapat membantu
meningkatkan kinerja maupun keuntungan organisasi dalam jangka waktu yang lama
(Contreras et al., 2017; Jong & Hartog, 2007; Janssen, 2000; West & Farr, 1989). Menurut
Utami (2023), upaya perusahaan dalam mendorong kreativitas dan penemuan ide baru
sering dilakukan melalui kompetisi inovasi. Walaupun demikian, hasil dari kompetisi
inovasi tidak selalu memberikan dampak yang signifikan. CEO Corporate Innovation Asia
(CIAS), Indrawan Nugroho, menyatakan bahwa di Indonesia, kompetisi inovasi sering
hanya dianggap sebagai acara yang menyenangkan tanpa diikuti komitmen serius untuk
mengimplementasikan ide-ide inovatif yang dihasilkan (wartaekonomi.co.id). Dapat
dikatakan banyak perusahaan di Indonesia belum menerapkan perilaku kerja inovatif.

Beberapa penelitian menyebutkan prediktor atau penyebab dari perilaku kerja
inovatif antara lain keberagaman individual (Korzilius et al., 2017; Siregar et al., 2019),
kepribadian (Etikariena, 2019; Woods et al., 2018), motivasi (Reddiyannor, 2018;



Saether, 2019), iklim organisasi (Etikariena & Kalimashada, 2021; dan kepemimpinan.
Kepemimpinan yang dimaksud antara lain: transformasional, kepemimpinan autentik,
kepemimpinan yang memberdayakan, dan Leader-member exchange, terbukti dapat
mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan (Etikariena, 2020; Atitumpong & Badir,
2018; Bak et al., 2022; Echebiri & Amundsen, 2021; Hacioglu & Erkus, 2019; Maloky &
Indrayanti, 2023; Mulligan et al., 2021; Pangaribuan, 2022). McKinsey Global Survey
menyatakan bahwa untuk meningkatkan inovasi dalam suatu organisasi, langkah
pertama adalah mempersiapkan para pemimpin (Barsh et al., 2007). Temuan dari survei
tersebut menunjukkan bahwa organisasi yang memiliki tingkat inovasi yang rendah
biasanya juga memiliki kepemimpinan yang kurang efektif. Proses inovasi memerlukan
pemimpin yang mampu menginspirasi karyawan untuk berpartisipasi dalam diskusi dan
menyumbangkan ide-ide baru, sehingga dapat meningkatkan kemampuan inovasi dan
keunggulan kompetitif organisasi. (Barsh et al., 2008; Schuckert et al., 2018). Perilaku
kepemimpinan yang dikemukakan Schuckert et al., (2018) lebih dekat dengan batasan
kepemimpinan Leader-member exchange (LMX).

LMX membantu karyawan memperoleh dukungan untuk ide-ide inovatif mereka.
Selain itu, implementasi dan evaluasi ide inovatif memerlukan upaya konsisten dalam
jangka waktu yang lama, sehingga dukungan melalui hubungan yang berkualitas dengan
atasan langsung menjadi suatu kebutuhan (Schermuly et al., 2013). Teori kepemimpinan
LMX difokuskan pada tingkat dukungan emosional dan pertukaran sumber daya yang
bernilai antara pemimpin dan anggota tim. Poin utama dari teori LMX adalah
mengembangkan kualitas hubungan antara pemimpin dan karyawan dapat
mempengaruhi inovasi dalam berbagai cara. Interaksi LMX yang tinggi membuat anggota
mengambil tugas yang lebih menantang dan berisiko untuk menghasilkan kinerja kreatif
yang mendukung peningkatan kinerja (Echebiri dan Amundsen, 2021; Upadhyay dan
Kumar, 2020; Hacioglu & Erkus, 2019).

Liden & Maslyn (1998) mengartikan Leader-member exchange (LMX) sebagai
kualitas hubungan antara pemimpin dengan anggota tim, yang terbentuk melalui proses
pembentukan peran dan pertukaran hubungan. Proses ini melibatkan pemberian waktu,
informasi, dukungan emosional, dan penghargaan yang berkaitan dengan pekerjaan.
Empat dimensi LMX vyang diungkapkan Liden dan Maslyn (1998), vyaitu affect,
contribution, loyalty, dan professional respect. Studi Mulligan et al (2021), kualitas LMX
memiliki dampak signifikansi terhadap perilaku kerja inovatif karyawan. Untuk
mendukung ini, atasan wajib dapat mengembangkan dan mempertahankan relasi yang
positif dengan setiap karyawannya, dengan cara mempercayai, memperhatikan, dan
membangun hubungan khusus dengan tiap-tiap karyawan mereka. Kepercayaan dan
penghargaan yang saling terjalin antara atasan dan bawahan memiliki potensi untuk
mendorong karyawan agar lebih bersedia mengungkapkan ide-ide baru (Mulligan et al,
2021). Sejalan dengan penelitian Maloky dan Indrayanti (2023) dan Anshari et al. (2018)
menunjukkan bahwa kualitas LMX memiliki dampak signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif. Atasan perlu memiliki keterampilan untuk membangun dan menjaga hubungan
positif dengan karyawan, menghindari perlakuan yang sama terhadap semua anggota
tim, melainkan dengan cara mempercayai, memperhatikan, dan membangun hubungan
khusus dengan tiap-tiap karyawan mereka.

Penelitian Atitumpong dan Badir (2017) menambahkan bahwa hubungan LMX
yang berkualitas akan mendorong anggota untuk melakukan perilaku kerja inovatif



melalui hubungan pertukaran sosial yang terbentuk antara pimpinan dan anggota.
Dengan peningkatan kualitas LMX, anggota tim dapat lebih sering mengadakan diskusi
mengenai ide-ide baru, menerima umpan balik secara langsung, dan mendapatkan
pengetahuan yang bermanfaat. Meskipun demikian, penelitian lain menunjukkan hasil
yang tidak selalu konsisten, di mana kualitas LMX tidak selalu memiliki hubungan
signifikan dengan perilaku kerja inovatif. (Lee, 2008; Schermuly et al., 2013; Tastan &
Davoudi, 2015). Hammond et al. (2011) menyebutkan bahwa faktor kepribadian,
motivasi, dan demografi menjadi prediktor individu dalam perilaku kerja inovatif.
Kepribadian adalah aspek internal individu yang dapat memberikan kontribusi terhadap
perwujudan perilaku tertentu. Kepribadian memiliki peran signifikan sebagai faktor
anteseden perilaku kerja inovatif, yang pada gilirannya berpengaruh pada kinerja dan
kesuksesan di lingkungan organisasi (Pratiwi & Parahyanti, 2022). Faktor kepribadian
yang sangat penting terhadap perilaku kerja inovatif, yaitu efikasi diri yang tinggi,
keinginan individu untuk optimis, dan memiliki harapan yang tinggi untuk dapat
berinovasi (Beerkens, 2018; Sweetman et al., 2007). Hal tersebut mengacu pada modal
psikologis (psychological capital).

Modal psikologis diartikan sebagai elemen positif dalam dimensi psikologis baik
pada tingkat individu maupun organisasi, yang dapat dikelola dan dikembangkan secara
efektif guna meningkatkan kinerja organisasi. Modal psikologis mencakup karakteristik
seperti keyakinan diri (self efficacy), optimisme, harapan (hope), dan ketahanan
(resilience) (Luthans, 2007). Menurut Upadhyay & Kumar (2022), modal psikologis
memiliki peran yang signifikan dalam mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan.
Sweetman et al. (2011) menambahkan modal psikologis terkait pada tahap generasi ide
perilaku kerja inovatif yang mendasari proses kreatif. Membuat individu lebih
memahami kontribusi apa yang sesuai terhadap efektivitas pembangkitan ide. Sumber
daya psikologis yang mendorong perilaku kerja inovatif dibangun emosi positif. Adanya
emosi positif karena mendapat kebebasan yang lebih besar dan perasaan diberdayakan
dapat meningkatkan modal psikologis karyawan, sehingga mereka menjadi lebih inovatif
dan kreatif di tempat kerja (Mchiri, 2022; Sweetman et al., 2011). Contoh dampak positif
modal psikologis adalah meningkatnya upaya yang dilakukan karyawan dalam bekerja
serta peningkatan performa yang melebihi harapan (Luthans et al., 2007).

Penelitian terdahulu juga menemukan bahwa modal psikologis berperan dalam
memediasi kepemimpinan dengan kinerja karyawan (Bak et al., 2022). Kinerja terkait
dengan bagaimana pimpinan mendorong karyawannya untuk berinovasi dan mengambil
risiko. Sifat-sifat positif modal psikologis, seperti self efficacy yang menggambarkan
keyakinan seseorang pada kemampuan mereka dalam menggunakan motivasi dan
sumber daya kognitif yang diperlukan untuk melakukan tugas dengan baik. Karyawan
dengan efikasi diri yang tinggi cenderung memilih tugas yang sulit dan memotivasi diri
untuk mencapai tujuannya (Rego et al., 2010). Selain itu, peningkatan emosi positif
dalam modal psikologis dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk mencoba hal-hal
baru dan bekerja secara kreatif dan inovatif (Mchiri, 2022; Sweetman et al.,, 2011).
Berdasarkan hal tersebut, peneliti ingin mengetahui peran modal psikologis dalam
memediasi pengaruh kepemimpinan yang mendorong perilaku inovatif di tempat kerja.

Hasil studi pendahuluan melalui wawancara karyawan bidang IT menyebutkan
sebagai berikut: AW (35 tahun, L, lama bekerja 10 tahun) sebagai karyawan dia telah
memikirkan dan mengungkapkan suatu ide kepada pimpinan. Dia percaya bahwa ide



tersebut dapat diterapkan untuk membantu efektivitas organisasi. Meskipun pimpinan
telah mendukung ide-ide dari karyawannya. Namun, tidak disertai dengan alasan dan
usaha pimpinan untuk mengakomodasi ide tersebut. Informasi ini menunjukkan bahwa
karyawan telah menunjukkan perilaku kerja inovatif dan modal psikologis yakni, percaya
bahwa ide tersebut dapat dilaksanakan. Tetapi, terkendala dari pimpinan untuk
membantu mengimplementasikan ide tersebut. Hal ini menunjukan bahwa karyawan
memiliki modal psikologis untuk mendorong perilaku kerja inovatif, dan persepsi
karyawan terhadap atasan tidak mempengaruhi keinginan untuk tetap berinovasi.
Selanjutnya, wawancara dengan ZF (28 tahun, L, lama bekerja 6 tahun) menyebutkan
bahwa pimpinan dan lingkungan yang tidak mendukung karyawan untuk berinovasi,
dapat membuat ia tidak bersemangat lagi untuk menyampaikan ide-idenya dan dapat
menurunkan semangatnya untuk berkembang. Dari informasi ini, dapat dikatakan bahwa
perilaku inovatif karyawan menjadi rendah karena peran pimpinan yang tidak
mendukung keinginan karyawan untuk berinovasi.

Pada society 5.0 saat ini, perusahaan perlu mengimplementasikan
langkah-langkah konkret untuk mengintegrasikan kompetisi inovasi ke dalam strategi
bisnisnya dan mengambil langkah terhadap ide-ide yang dihasilkan (Utami, 2023).
Berdasarkan proyeksi Kementerian Ketenagakerjaan (Kemnaker) memperlihatkan bahwa
kebutuhan tenaga kerja bidang Information Technology (IT) di Indonesia diperkirakan
meningkat, mencapai 1,97 juta orang pada tahun 2025, naik dari satu juta orang pada
tahun 2021 (databoks.co.id). Lebih lanjut Kemnaker menunjukkan bahwa posisi bidang IT
menjadi salah satu yang paling dicari, sejalan dengan pertumbuhan pesat transformasi
digital dan meningkatnya kebutuhan sistem dari perusahaan. Oleh karena itu, karyawan
di bidang IT harus memiliki kemampuan inovatif untuk mengatasi tantangan dan
memenuhi kebutuhan.

Proses kinerja kreatif yang mengarah pada penerapan ide-ide inovatif, penting
untuk meningkatkan keunggulan kompetitif karyawan dan organisasi. Perusahaan dapat
menerapkan modal psikologis untuk meningkatkan perilaku inovatif karyawan
berdasarkan karakteristik modal psikologis tersebut (Hacioglu & Erkus, 2019; Sweetman
et al., 2011). LMX dapat berkontribusi pada pembentukan modal psikologis individu,
karena menyediakan sumber daya yang dapat mendorong aspek-aspek dalam modal
psikologis. Pentingnya peran modal psikologis dalam mempengaruhi perilaku kerja
inovatif telah ditunjukkan banyak penelitian. Namun, sedikit penelitian yang
mempelajari peran modal psikologis sebagai mediator dari leader-member exchange dan
perilaku kerja inovatif. Sebagian besar penelitian yang melibatkan kepemimpinan,
dilakukan dengan variabel kepemimpinan otentik dan kepemimpinan etis (Bak et al.,
2022). Penelitian tambahan diperlukan untuk menguji dampak dari modal psikologis
terhadap kinerja kreatif dan inovatif karyawan (Sasmita & Mustika, 2019; Sweetman et
al., 2011). Demikian pula, perilaku kerja inovatif belum sepenuhnya dieksplorasi sebagai
hasil dari modal psikologis. Dari deskripsi diatas, penulis menganggap penting dan
menarik untuk meneliti peran modal psikologis sebagai mediator hubungan LMX dan
perilaku kerja inovatif pada karyawan yang bekerja pada bidang IT di Indonesia.



KERANGKA TEORITIK

Perilaku Kerja Inovatif

Perilaku kerja inovatif (Innovative Work Behavior) mengacu pada perilaku
individu dalam menampilkan, mempromosikan, dan mengimplementasikan ide-ide baru
dalam pekerjaannya. Perilaku inovatif terjadi ketika tim dan karyawan menggunakan
ide-ide baru untuk meningkatkan produk, layanan atau proses (Scott dan Bruce, 1994).
Menurut definisi Janssen (2000), proses inovasi dimulai dengan generasi ide, di mana
ide-ide baru diciptakan untuk meningkatkan produk, layanan, atau praktik dalam suatu
organisasi. Langkah berikutnya adalah promosi ide, yang melibatkan membangun
hubungan untuk mendapatkan dukungan. Pada akhirnya, ide diwujudkan melalui
implementasi inovatif dalam peran kerja, kelompok, atau organisasi, yang memerlukan
kerjasama untuk dilaksanakan.

Perilaku kerja inovatif di tempat kerja biasanya berupa mencari teknologi baru,
menyarankan dan menerapkan metode kerja baru, serta mengimplementasikan ide-ide
baru (West & Farr, 1989). Karyawan memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja
organisasi dengan kemampuan mereka untuk menghasilkan dan menerapkan ide-ide
yang dapat berkontribusi pada perkembangan produk, layanan, atau strategi kerja baru
(Jong & Hartog, 2007). Konsep kreativitas dan inovasi saling terkait dan sering digunakan
secara bergantian dalam studi penelitian. Namun, terdapat perbedaan antara kedua
konsep tersebut (Jong & Hartog, 2010; Scott & Bruce, 1994). Kreativitas adalah
kemampuan untuk menghasilkan ide-ide baru atau konsep-konsep yang orisinal dan
berbeda, dapat terlihat dalam aspek eksplorasi dan menghasilkan ide dalam perilaku
kerja inovatif. Sementara inovasi adalah proses mengubah ide-ide kreatif menjadi
produk, layanan, atau proses yang bernilai dan dapat diterima oleh pasar atau organisasi,
tercermin dalam aspek memperjuangkan ide dan mengimplementasikan ide (Jong &
Hartog, 2010; Janssen, 2000).

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi perilaku kerja inovatif yaitu,
faktor organisasi, faktor tingkatan inovasi, dan faktor individu (de Vries et al., 2016).
Penelitian terdahulu terkait perilaku kerja inovatif telah menganalisis peranan berbagai
faktor tersebut. Clarke dan Higgs (2020) menganalisis pengaruh faktor individu yaitu
keterampilan politik dan kelebihan peran dalam pekerjaan terhadap perilaku kerja
inovatif dengan temuan bahwa kedua faktor tersebut secara positif mempengaruhi
perilaku kerja inovatif. Pada faktor tingkatan inovasi penelitian dilakukan Damanpour dan
Schneider (2009) yang menganalisis hubungan antara karakteristik inovasi, karakteristik
pimpinan, dan penerapan inovasi dimana temuan dari penelitian tersebut adalah adanya
pengaruh karakteristik inovasi dan pimpinan terhadap penerapan inovasi (Damanpour &
Schneider, 2009). Dari faktor organisasi, penelitian terkait gaya kepemimpinan terhadap
perilaku kerja inovatif menghasilkan temuan pengaruh positif leader-member exchange
terhadap perilaku kerja inovatif (Maloky & Indrayanti, 2023; Aulia, 2019; Alsughayir,
2017).

Leader-Member Exchange

Teori Leader-Member Exchange (LMX) berpusat pada tingkat dukungan
emosional dan pertukaran sumber daya berharga antara pemimpin dan anggota tim.



Tujuan utama teori ini adalah untuk mengembangkan kualitas hubungan antara
pemimpin dan karyawan, yang dapat mempengaruhi inovasi dalam berbagai aspek.
Pertukaran ini melibatkan elemen-elemen seperti kepercayaan, penghormatan, kasih
sayang, dukungan, dan loyalitas. Pemimpin dalam hubungan LMX yang baik memberikan
lebih banyak waktu, informasi, dukungan emosional, dan rasa hormat yang terkait
dengan pekerjaan (Liden & Maslyn, 1998). Interaksi LMX yang berkualitas membuat
anggota mengambil tugas yang lebih menantang dan berisiko yang menghasilkan kinerja
kreatif untuk mendukung peningkatan kinerja (Echebiri dan Amundsen, 2021; Upadhyay
dan Kumar, 2020; Hacioglu & Erkus, 2019).

Muchiri et al. (2020) dan Morrison et al. (2021) menunjukkan bahwa indikasi
dari hubungan LMX yang berkualitas melibatkan munculnya rasa hormat, kejujuran,
pengaruh timbal balik, dan kewajiban satu sama lain. Anggota tim mendapatkan
kepercayaan dan dukungan dari pemimpin untuk menyelesaikan tugas, sedangkan dalam
situasi LMX yang rendah, pemimpin menggunakan pengaruh formal dan anggota hanya
menerima keuntungan organisasi yang biasa. Terdapat empat dimensi dalam LMX yang
dijelaskan Liden dan Maslyn (1998), yaitu affect, contribution, loyalty, dan professional
respect. Dimensi affect menggambarkan relasi interpersonal antara pemimpin dan
anggota. Dimensi contribution menunjukkan kesediaan untuk memberikan kontribusi
melebihi standar kerja, baik pemimpin maupun anggota. Dimensi loyalty tercermin
dalam komitmen terbuka anggota terhadap visi dan ide pemimpin. Sedangkan, dimensi
respect menunjukkan adanya saling penghargaan antara bawahan dan pemimpin atas
keahlian kerja.

Modal Psikologis

Modal psikologis (psychology capital), yang juga dikenal sebagai modal
psikologis, merujuk pada kondisi perkembangan psikologis positif di mana individu
menunjukkan karakteristik seperti keyakinan diri, optimisme, harapan, dan ketahanan
(Luthans et al., 2007). Diartikan sebagai elemen positif dalam dimensi psikologis baik
pada tingkat individu maupun organisasi, yang dapat dikelola, dikembangkan, dan
diarahkan secara efektif guna meningkatkan kinerja organisasi (Luthans, 2002). Modal
psikologis dijelaskan sebagai kondisi perkembangan psikologis yang positif pada individu
yang memiliki empat dimensi utama yaitu: memiliki kepercayaan terhadap kemampuan
diri (self efficacy) untuk mengambil dan menyelesaikan tugas-tugas yang menantang,
membuat atribusi positif tentang kesuksesan sekarang dan masa depan (optimism),
tekun berusaha untuk mencapai tujuan dan bila perlu, mengarahkan kembali jalan
menuju tujuan (hope) agar berhasil, dan bangkit kembali (resilience) ketika dilanda
masalah bertahan untuk mencapai kesuksesan (Luthans et al., 2007).

Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi modal psikologis individu
melibatkan faktor karakteristik pribadi, faktor organisasional, serta faktor sosial budaya
dan lingkungan (Guangyi & Shanshan, 2016). Faktor karakteristik individu mencakup
aspek seperti jenis kelamin, usia, pendidikan, dan kepribadian. Sementara itu, faktor
organisasional yang mempengaruhi modal psikologis melibatkan iklim organisasi,
karakteristik pekerjaan, dan gaya kepemimpinan. Pemberian tugas yang menantang
dapat memberikan motivasi dan antusiasme kepada karyawan, karena terdapat harapan
tinggi untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. Sebaliknya, jika pekerjaan tersebut
memiliki sedikit makna, kemungkinan karyawan akan kurang termotivasi untuk
menyelesaikannya. Gaya kepemimpinan yang memberikan dukungan kepada karyawan



juga memiliki dampak signifikan pada modal psikologis, yang pada akhirnya dapat
meningkatkan sikap dan perilaku kerja yang positif.

Faktor sosial budaya dan lingkungan yang berpengaruh pada modal psikologis
individu mencakup pendapatan perkapita, hubungan interpersonal yang positif, dan
keharmonisan dalam hubungan dengan keluarga dan lingkungan sekitar (Guangyi &
Shanshan, 2016). Dampak positif modal psikologis adalah meningkatnya upaya yang
dilakukan karyawan dalam bekerja serta peningkatan performa yang melebihi harapan
(Luthans et al.,, 2007). Selain itu, modal psikologis juga yang tinggi membantu
mengurangi dampak burnout (Rehman et al., 2017). Penelitian terdahulu menunjukkan
bahwa modal psikologis juga secara positif berhubungan dengan kepuasan kerja
(Wirawan et al., 2020), keterikatan kerja (Chen & Peng, 2021; Kang & Busser, 2018), dan
Organizational Citizenship Behavior (Bogler & Somech, 2019).

Hubungan leader-member exchange dengan perilaku kerja inovatif

Inovasi memerlukan pemimpin yang mampu mendorong karyawan untuk
terlibat dalam diskusi dan menyampaikan ide-ide baru, dengan tujuan meningkatkan
kapabilitas inovasi dan keunggulan kompetitif organisasi (Barsh et al., 2008; Schuckert et
al., 2018). Fokus utama teori leader-member exchange (LMX) adalah mengembangkan
kualitas hubungan antara pemimpin dan karyawan dapat mempengaruhi inovasi dalam
berbagai cara. Interaksi LMX yang tinggi membuat anggota mengambil tugas yang lebih
menantang dan berisiko untuk menghasilkan kinerja kreatif yang mendukung
peningkatan kinerja (Echebiri dan Amundsen, 2021; Upadhyay dan Kumar, 2020;
Hacioglu & Erkus, 2019). Scott dan Bruce (1994) mengemukakan bahwa kualitas
hubungan antara atasan dan bawahan berkaitan dengan inovasi. Scott dan Bruce (1994)
menambahkan, beberapa hubungan pemimpin-bawahan berkembang dari interaksi yang
formal dan impersonal (low-quality leader-member exchange) menjadi interaksi
komprehensif yang ditandai dengan kepercayaan, saling menyukai, dan menghormati
(high-quality leader member-exchange). Dalam hubungan yang high-quality, bawahan
diberikan otonomi yang lebih besar dan keleluasaan mengambil keputusan, yang
keduanya telah terbukti penting untuk perilaku inovatif.

Penelitian sebelumnya yang dilakukan Alsughayir (2017) telah menguji pengaruh
LMX terhadap perilaku kerja. Hasil dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa tingkat
kualitas LMX yang tinggi antara karyawan dan supervisor dapat menjadi pendorong bagi
karyawan untuk meningkatkan tingkat inovasi mereka saat bekerja. Temuan ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan Anshari et al. (2018), yang juga menyatakan bahwa
LMX yang yang berkualitas dapat menjadi pendorong bagi karyawan untuk terlibat
dalam perilaku kerja inovatif. Penelitian Atitumpong & Badir (2018) juga mendukung
penelitian sebelumnya, menunjukkan bahwa LMX dapat menjadi indikator atau faktor
yang dapat memprediksi perilaku kerja inovatif. Berdasarkan deskripsi di atas maka
hipotesis yang diajukan adalah

H1: Terdapat hubungan langsung antara Leader-member exchange dan perilaku kerja
inovatif.
Hubungan modal psikologis dengan perilaku kerja inovatif

Hammond et al. (2011) menyebutkan bahwa faktor kepribadian, motivasi, dan
demografi menjadi prediktor individu dalam perilaku kerja inovatif. Kepribadian memiliki
peran krusial sebagai faktor pendahulu dari perilaku kerja inovatif, yang pada gilirannya
mempengaruhi kinerja dan keberhasilan di dalam organisasi (Pratiwi & Parahyanti,



2022). Faktor kepribadian yang sangat penting terhadap perilaku kerja inovatif, yaitu
efikasi diri yang tinggi, keinginan individu untuk optimis, dan memiliki harapan yang
tinggi untuk dapat berinovasi (Beerkens, 2018; Sweetman et al., 2007). Hal tersebut
mengacu pada modal psikologis. Teori broaden-and-build juga menjelaskan bagaimana
emosi positif manusia seperti kebahagiaan dan kegembiraan dapat memperluas
ketertarikan individu untuk mengeksplorasi hal-hal baru dan menyebabkan peningkatan
sumber daya pribadi. Jika karyawan mengandalkan emosi positif, maka akan terjadi
peningkatan sumber daya psikologis yang positif sehingga memicu mereka untuk bekerja
lebih kreatif, serta mengembangkan berbagai inovasi untuk memecahkan masalah
(Luthans et al., 2011; Mchiri, 2022). Berdasarkan deskripsi di atas maka hipotesis yang
diajukan adalah

H2: Terdapat hubungan langsung antara modal psikologis dengan perilaku kerja inovatif

Modal Psikologis sebagai mediator hubungan Leader-Member Exchange dan Perilaku
Kerja Inovatif

Pada penelitian ini, modal psikologis diasumsikan dapat memediasi hubungan
leader-member exchange dan perilaku kerja inovatif pada karyawan yang berkaitan
dengan bidang informasi teknologi (IT). Upadhyay dan Kumar (2020) mengungkapkan
LMX dapat berkontribusi pada pembentukan modal psikologis individu, karena
menyediakan sumber daya seperti informasi, pengaruh, tugas, kebebasan, dukungan,
dan perhatian untuk kerjasama sehingga dapat mendorong aspek-aspek dalam modal
psikologis. Selanjutnya, broaden-and-build theory menjelaskan bahwa peningkatan
modal psikologis berupa emosi positif memperluas ketertarikan karyawan untuk
mencoba hal-hal baru serta bekerja secara kreatif dan inovatif (Luthans et al., 2011,
Mchiri, 2022). Karyawan yang memiliki modal psikologis yang relatif rendah, kinerja
mereka lebih mungkin terpengaruh LMX daripada karyawan lain yang memiliki modal
psikologis lebih tinggi (Hacioglu & Erkus, 2019). Beberapa studi telah menunjukkan
bahwa LMX yang berkualitas dapat menghasilkan berbagai hasil positif baik bagi individu
maupun organisasi, seperti komitmen terhadap organisasi, kepuasan kerja karyawan,
turnover yang rendah, dan work engagement (Graen & Uhl-Bien, 1995).

Penelitian Lee (2008) mengungkapkan LMX tidak memiliki hubungan dengan
perilaku kerja inovatif karyawan. Lee berpendapat bahwa karyawan dapat bekerja secara
mandiri, sehingga kualitas hubungan antara atasan dan bawahan mungkin tidak
berpengaruh terhadap tingkat inovasi individu karyawan. Penelitian Tastan & Davoudi
(2015) mengungkapkan persepsi bawahan terhadap pekerjaan mereka tidak
berpengaruh meskipun tanpa dukungan dari atasan. Penelitian tambahan diperlukan
untuk menguji dampak dari modal psikologis terhadap kinerja kreatif dan inovatif
karyawan (Sasmita & Mustika, 2019; Sweetman et al., 2011). Meskipun demikian,
penelitian lain menunjukkan hasil yang tidak selalu konsisten, mengenai hubungan LMX
dengan perilaku kerja inovatif (Lee, 2008; Schermuly et al., 2013; Tastan & Davoudi,
2015). Hammond et al. (2011) menyebutkan bahwa faktor kepribadian, motivasi, dan
demografi menjadi prediktor individu dalam perilaku kerja inovatif. Kepribadian adalah
aspek internal individu yang dapat memberikan kontribusi terhadap perwujudan
perilaku tertentu. Kepribadian memiliki peran signifikan sebagai faktor anteseden
perilaku kerja inovatif, yang pada gilirannya berpengaruh pada kinerja dan kesuksesan di
lingkungan organisasi (Pratiwi & Parahyanti, 2022). Faktor kepribadian yang sangat
penting terhadap perilaku kerja inovatif, yaitu efikasi diri yang tinggi, keinginan individu
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untuk optimis, dan memiliki harapan yang tinggi untuk dapat berinovasi yang mengacu
pada modal psikologis (Beerkens, 2018; Sweetman et al., 2007). Demikian pula, perilaku
kerja inovatif belum sepenuhnya dieksplorasi sebagai hasil dari modal psikologis.
Berdasarkan deskripsi di atas maka hipotesis yang diajukan adalah

H3: Terdapat hubungan tidak langsung antara Leader-member exchange dan perilaku
kerja inovatif dengan modal psikologis sebagai mediator.

Modal Psikologis

Leader-Member Exchange = Perilaku Kerja Inovatif

Gambar 1. Desain Analisis Penelitian
Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:
H1: Terdapat hubungan langsung antara Leader-member exchange dan perilaku kerja
inovatif.
H2: Terdapat hubungan langsung antara modal psikologis dengan perilaku kerja inovatif
H3: Terdapat hubungan tidak langsung antara Leader-member exchange dan perilaku
kerja inovatif dengan modal psikologis sebagai mediator

METODE PENELITIAN
Partisipan Penelitian

Penelitian ini menggunakan teknik non probability sampling dengan jenisnya
purposive sampling. Partisipan dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada
bidang IT di Indonesia. Memiliki kriteria berjenis kelamin perempuan dan laki-laki yang
memiliki pengalaman bekerja minimal satu tahun. Partisipan dalam penelitian ini
berjumlah 169 karyawan yang bekerja di bidang IT perusahaan dengan jenis perusahaan
swasta dan start up. Jabatan partisipan yang banyak diisi seperti IT Support, IT Staff,
Quality Assurance, System Analyst, Blockchain developer, Data Scientist, Network
Administrator, dan IT Project Manager. Pada proses analisis data, dilakukan
penghapusan outlier untuk memastikan kualitas statistika. Terdapat 21 partisipan yang
menjadi outlier, sehingga jumlah untuk analisis selanjutnya adalah 148 partisipan.

Metode Pengumpulan Data

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei
mengukur perilaku kerja inovatif, Leader-member exchange, dan modal psikologis. Data
pada penelitian ini dikumpulkan melalui kuesioner daring.

Alat ukur perilaku kerja inovatif

Untuk mengukur perilaku kerja inovatif peneliti menggunakan skala Janssen

(2000) yang sudah diadaptasi Etikariena dan Muluk (2014) dengan nilai Cronbach's Alpha
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sebesar 0,80. Pada penelitian ini, alat ukur perilaku kerja inovatif memiliki nilai
reliabilitas a Cronbach sebesar 0.895 (>0,70) dan nilai item-rest correlation berkisar
antara 0.560 - 0.703. Skala ini terdiri dari sembilan aitem yang semuanya favorable dan
mengukur tiga dimensi perilaku kerja inovatif. Menggunakan respon frekuensi likert dari
(1) berarti belum pernah sama sekali hingga (6) selalu melakukan.

Alat ukur perilaku kerja inovatif pada penelitian ini, memiliki nilai reliabilitas a
Cronbach sebesar 0.895 (>0,70) dan nilai item-rest correlation berkisar antara 0.560 -
0.703. Hasil validitas konstruk pada skala ini menunjukan struktur yang fit dengan nilai
CFl 0.980 (>0.9) dan SRMR 0.0342, RMSEA 0.0574 (<0.08) dan hasil analisis CFA dengan
factor loading 0.589 - 0.802 (>0,30). Berdasarkan hal tersebut, skala perilaku kerja
inovatif dapat dinyatakan valid dan reliabel.

Alat ukur leader-member exchange

Untuk mengukur Leader-member exchange peneliti menggunakan skala
LMX-Multidimensional of Leader Exchange dari Liden dan Maslyn (2008) dan sudah
diadaptasi Radikun (2010) yang mengembangkan alat ukur The Indonesian Quality of
Work Life Questionnaire (IQwiQ) dengan nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,932. Skala ini
juga digunakan Anggriawan (2012) pada karyawan swasta. Terdiri dari 11 aitem yang
semuanya favorable untuk mengukur empat dimensi LMX yang terdiri dari dua dan tiga
aitem pernyataan favorable. Menggunakan respon frekuensi likert dari (1) berarti sangat
tidak setuju hingga (4) adalah sangat setuju.

Alat ukur leader-member exchange pada penelitian ini, memiliki nilai reliabilitas
a Cronbach sebesar 0.762 (>0,70) dan nilai item-rest correlation berkisar antara 0.361 -
0.529. Hasil validitas konstruk pada skala ini menunjukan struktur yang fit dengan nilai
CF1 0.969 (>0.9) dan SRMR 0.0473, RMSEA 0.0403 (<0.08) dan hasil analisis CFA dengan
factor loading 0.327 - 0.687 (>0,30). Berdasarkan hal tersebut, skala leader-member
exchange dapat dikatakan valid dan reliabel.

Alat ukur modal psikologis

Modal psikologis pada penelitian ini diukur menggunakan skala Psychological
Capital Questionnaire (PCQ) yang dikembangkan oleh Luthans, et al. (2007) kemudian
diadaptasi ke dalam bahasa Indonesia yang digunakan Pangaribuan (2022) untuk
pegawai Pusdiklat BPS dan memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,916. Skala ini terdiri
dari 24 aitem yang mengukur empat dimensi modal psikologis. Menggunakan respon
frekuensi likert dari (1) berarti sangat tidak setuju hingga (5) adalah sangat setuju.
Berdasarkan kuesioner modal psikologis yang dikembangkan Luthans, et al. (2007),
terdapat tiga pertanyaan yang menggunakan reverse scale sehingga akan dilakukan
pembalikan skor untuk item pertanyaan nomor 8, 11, dan 19 pada kuesioner modal
psikologis sebelum dilakukan analisis.

Alat ukur modal psikologis pada penelitian ini, memiliki nilai reliabilitas a
Cronbach sebesar 0.825 (>0,70) dan nilai item-rest correlation berkisar antara 0.266 -
0.563. Namun, terdapat enam aitem yang memiliki nilai dibawah standar sehingga harus
digugurkan dan tersisa 18 aitem. Hasil validitas konstruk pada skala ini menunjukan
struktur yang fit dengan nilai CFl 0.939 (>0.9) dan SRMR 0.0662, RMSEA 0.0743 (<0.08)
dan hasil analisis CFA dengan factor loading 0.354 - 0.635 (>0,30). Berdasarkan hal
tersebut, skala modal psikologis dapat dikatakan valid dan reliabel.

Prosedur Penelitian

Penelitian ini dibagi menjadi dua tahap yaitu pengumpulan data dengan studi
pendahuluan berupa wawancara dan pengambilan data penelitian menggunakan
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penyebaran kuesioner daring (google form). Data studi pendahuluan didapatkan melalui
wawancara dengan lima orang karyawan di beberapa daerah di Indonesia. Narasumber
studi pendahuluan merupakan karyawan dengan jabatan setingkat supervisor dan
manager. Untuk proses pengambilan data penelitian, terlebih dahulu dilakukan proses
ethical clearance pada Komite Etik Fakultas Psikologi dan Iimu Sosial Budaya, Universitas
Islam Indonesia sebelum kuesioner daring disebarkan. Selanjutnya, proses pengambilan
data dilakukan dengan media google form. Kuesioner daring juga membuat pengantar
yang menegaskan bahwa sebagai partisipan bersifat sukarela. Dalam kuesioner tersebut,
disertakan pernyataan yang menjamin bahwa tanggapan partisipan akan dijaga
kerahasiaannya sesuai dengan kode etik Psikologi. Informasi terkait estimasi waktu untuk
mengisi kuesioner, potensi risiko dalam pengisian, dan terdapat bagian konfirmasi
kesediaan menjadi partisipan penelitian melalui informed consent (Regmi et al., 2016).
Setiap responden mengisi kuesioner dengan pertanyaan tentang LMX, perilaku kerja
inovatif, dan modal psikologis. Selain itu, setiap responden juga memberikan informasi
demografis seperti inisial nama, usia, posisi atau pekerjaan, jenis pekerjaan, lama bekerja
dan tingkat pendidikannya.

Metode Analisis Data

Metode analisis data yang dilakukan dalam penelitian ini adalah teknik regresi
mediasi, yang bertujuan untuk memahami hubungan antara variabel penelitian ( variabel
X dengan Y) dengan memasukkan mediator Z. Selain menguji hipotesis, pada penelitian
ini juga melakukan analisis awal yaitu, demografis partisipan penelitian dan kategorisasi
skala penelitian. Selanjutnya, dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji normalitas, uji
linearitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. Hipotesis penelitian diuji
dengan korelasi antar variabel untuk melihat hubungan dan keterkaitan di antara
variabel-variabel tersebut. Kemudian dilakukan analisis mediasi untuk menguji peran
modal psikologis sebagai mediator Leader-member exchange dan perilaku kerja inovatif.
Proses analisis statistik menggunakan Jamovi 2.4.11 untuk windows. Pada proses analisis
data ditemukan outlier pada normalitas data. Sehingga, dilakukan pengecekan dengan
menghapus 21 subjek penelitian.

HASIL PENELITIAN
Deskripsi Partisipan Penelitian

Pada penelitian ini, diketahui mayoritas partisipan merupakan karyawan yang
bekerja di bidang IT pada kategori usia 26 -30 tahun sebanyak 54%, dengan lama bekerja
1 sampai 3 tahun sebanyak 58%, lama interaksi dengan pimpinan 3 sampai 5 tahun
sebanyak 43%, dan dengan pendidikan terakhir S1 sebanyak 83%. Data deskriptif
responden penelitian dapat dilihat pada Tabel 1 berikut:
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Tabel 1. Deskripsi partisipan penelitian

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentasi
Usia 20 - 27 Tahun 51 34%
28 - 43 Tahun 96 65%
44 - 59 Tahun 1 1%
Lama Bekerja 1-3 Tahun 86 58%
4-6 Tahun 45 30%
> 7 Tahun 17 11%
Lama interaksi < 6 Bulan 12 8%
dengan pimpinan <1 Tahun 13 9%
1-2 Tahun 41 28%
3-5 tahun 63 43%
> 5 Tahun 19 13%
Pendidikan Terakhir SMA/SMK 6 4%
D3/D4 7 5%
S1 123 83%
S2 12 8%

Kategorisasi Data Penelitian

Penjelasan kategorisasi masing—masing variabel dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 2. Kategorisasi data penelitian

Leader-member

Perilaku kerja inovatif Modal Psikologis

Kategori exchange
N % N % N %
Rendah 0 0% 0 0% 0 0%
Sedang 18 12% 18 12% 15 10%
Tinggi 130 88% 130 88% 133 90%
Total 148 100% 148 100% 148 100%

Analisis Kategorisasi data penelitian menunjukkan bahwa mayoritas partisipan
penelitian pada variabel perilaku kerja inovatif berada pada kategori tinggi dengan
persentase 88%. Kemudian, pada variabel leader-member exchange, mayoritas
partisipan berada pada kategori tinggi dengan persentase 88%. Pada variabel modal
psikologis, mayoritas partisipan penelitian berada pada kategori tinggi dengan
persentase 90%.

Uji Asumsi

a. Uji Normalitas

Uji asumsi normalitas dilakukan untuk memastikan bahwa variabel penelitian
telah terdistribusi secara normal. Hasil uji normalitas univariat dan multivariat pada
penelitian ini dapat dilihat pada tabel 3 dan 4 berikut:
Tabel 3. Uji normalitas Univariat

N Skewness SE
Perilaku kerja inovatif 148 -1.48 0.199
Leader-member exchange 148 -1.09 0.199
Modal psikologis 148 -1.46 0.199
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Diketahui hasil Uji normalitas univariat dengan melihat nilai skewness pada
variabel penelitian berada pada rentang -2 hingga 2 (George & Mallery, 2019).
Berdasarkan hal tersebut dapat dikatakan variabel penelitian berdistribusi normal.

Tabel 4. Uji Normalitas Multivariat

Statistic P
Shapiro-Wilk 0.953 <.001
Kolmogorov-Smirnov 0.110 0.057
Anderson-Darling 2.33 <.001

Hasil uji asumsi normalitas yang telah dilakukan menunjukkan bahwa data pada
ketiga variabel penelitian, yakni perilaku kerja inovatif, leader-member exchange, dan
modal psikologis telah berdistribusi normal berdasarkan Kolmogorov-Smirnov dengan
signifikansi sebesar 0.057 (p > 0.05).

b. Uji Multikolinieritas

Uji asumsi multikolinearitas bertujuan untuk mengidentifikasi korelasi antar
variabel independen dalam analisis regresi. Jika ada hubungan yang kuat antara dua atau
lebih variabel independen, dapat dianggap bahwa terjadi multikolinearitas. Uji
multikolinearitas dilakukan dengan memeriksa nilai Tolerance dan Variance Inflation
Factor (VIF). Hasil uji multikolinieritas dapat dilihat pada tabel 4 berikut:
Tabel 5. Uji multikolinieritas

VIF Tolerance
Leader-member exchange 1.48 0.676
Modal Psikologis 1.48 0.676

Hasil uji asumsi multikolinieritas yang telah dilakukan menunjukkan bahwa pada
penelitian ini tidak terjadi multikolinearitas antar variabel independen dengan nilai VIF
1.48 (<10) dan tolerance sebesar 0.676 ( > 0,10).

Uji Hipotesis
Hasil analisis korelasi pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 5 berikut:
Tabel 6. Analisis Korelasi

Perilaku Kerja Leader-member Modal
Inovatif exchange Psikologis

Perilaku Kerja Inovatif Pearson’sr
p-value
Pearson’sr 0.338***
p-value <.001
Pearson’sr 0.525%** 0.569%** -

p-value <.001 <.001 -

Leader-member exchange

Modal Psikologis

Note *p < .05, **p < .01. ***p <.001

H1: Terdapat hubungan langsung antara Leader-member exchange dan perilaku kerja
inovatif.

Analisis korelasi menunjukkan bahwa variabel leader-member exchange 0
memiliki hubungan dengan perilaku kerja inovatif yang signifikan r 0.338, p <0.001
(p<0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara kedua variabel.
Dapat disimpulkan hipotesis 1 pada penelitian ini dapat diterima.
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H2: Terdapat hubungan langsung antara modal psikologis dengan perilaku kerja
inovatif

Analisis korelasi menunjukkan bahwa variabel modal psikologis memiliki
hubungan dengan perilaku kerja inovatif dengan r 0.525, p <0.001 (p<0,05). Dapat
disimpulkan hipotesis 2 pada penelitian ini diterima.

H3: Terdapat hubungan tidak langsung antara Leader-member exchange dan perilaku
kerja inovatif dengan modal psikologis sebagai mediator.

Dilakukan uji hipotesis untuk melihat peran leader-member exchange terhadap
perilaku kerja inovatif yang dimediasi oleh modal psikologis. Hasil analisis mediasi pada
penelitian ini dapat dilihat pada tabel 6 berikut:

Tabel 7 . Analisis Mediasi

95% Confidence Interval

%
Mediation
Indirect axb 0.3968 0.0832 0.234 0.560 4.768 <.001 82.8
Direct c 0.0827 0.1205 -0.153 0.319 0.686 0.493 17.2
Total c+axb 0.4795 0.1097 0.264  0.695 4370 <.001 100.0

Analisis mediasi dilakukan untuk menilai peran mediasi modal psikologis pada
hubungan antara LMX dan perilaku kerja inovatif. LMX mempengaruhi perilaku kerja
inovatif secara signifikan (a) (B: 0.2971, p <.001) dan modal psikologis mempengaruhi
perilaku kerja inovatif secara signifikan (b) (B: 0.3639, p <.001).

Pengaruh langsung atau direct effect dari leader-member exchange terhadap
perilaku kerja inovatif tidak signifikan (c’) (8: 0.0827, P 0.493). Pengaruh tidak langsung
atau indirect effect dari leader-member exchange terhadap perilaku kerja inovatif
signifikan (axb) (B: 0.3968, p <.001), modal psikologis memiliki persentase sebesar
82.8% dari total effect. Pengaruh keseluruhan atau total effect dari LMX terhadap
perilaku kerja inovatif signifikan dengan (B: 0.4795, p <.001). Berdasarkan hasil tersebut,
modal psikologis terbukti memiliki efek mediator dalam hubungan LMX dan perilaku
kerja inovatif. Dapat disimpulkan hipotesis 3 pada penelitian ini diterima.

Model analisis jalur pada penelitian ini dapat dilihat pada gambar 2 berikut:

Effect Label Estimate SE Lower Upper Z p

Modal Psikologis

axb: p=0.3968, p<0.001

¢':=0.0827, p=0.493
Leader-Member Exchange - Perilaku Kerja Inovatif

c: B =0.4795, <0.001

Gambar 2. Model analisis jalur mediasi
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PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan adanya peran modal psikologis
sebagai mediator hubungan leader-member exchange dan perilaku kerja inovatif
karyawan yang bekerja pada bidang IT di Indonesia. Analisis pada penelitian ini dilakukan
kepada 148 partisipan menunjukan bahwa terdapat peran modal psikologis dalam
memediasi hubungan antara LMX dan perilaku kerja inovatif secara signifikan (J3:
0.3968, p <.001). Apabila melihat signifikansi jalur (ab) atau indirect effect yang
signifikan maka dapat dilihat bahwa terjadi mediasi dari proses tersebut (Hayes, 2013).
Modal psikologis mampu menjadi jembatan hubungan antara LMX dan perilaku kerja
inovatif. Hal ini sejalan dengan penelitian dari (Hacioglu & Erkus, 2019) yang menguji
peran modal psikologis dalam hubungan LMX dan perilaku kerja inovatif menjelaskan
modal psikologis mengacu pada keadaan perkembangan psikologis positif individu,
termasuk efikasi diri, optimisme, harapan, dan ketahanan dapat dipengaruhi oleh tingkat
kualitas LMX. Dapat diartikan bahwa LMX berpengaruh positif terhadap modal
psikologis, yang pada gilirannya berdampak positif terhadap perilaku kerja inovatif.

Penelitian dari Adikara dan Soetjipto (2021) juga menjelaskan hubungan kualitas
LMX vyang baik secara empiris dapat meningkatkan proses inovasi dalam
menyempurnakan, mempromosikan, dan menerapkan ide-ide sambil mencari umpan
balik secara konsisten. Selain itu, modal psikologis mampu meningkatkan motivasi,
kepercayaan diri, dan ketahanan dalam menghadapi tantangan yang diperlukan dalam
proses inovasi. Lebih lanjut adikara dan Soetjipto (2021) menjelaskan, bahwa dimensi
sumber daya internal (modal psikologis) berhubungan dengan perilaku inovatif. Untuk
mengeksplorasi dan menyelidiki masalah serta menghasilkan ide memerlukan
self-efficacy dan menuntut karyawan untuk memiliki harapan dan optimisme terhadap
masa depan. Sementara itu, resiliency (ketahanan) membantu karyawan dalam
memperjuangkan dan menerapkan ide-ide. Hal ini dapat mengatasi kesulitan karyawan,
seperti penolakan dari rekan kerja, tantangan dari supervisor, dan banyak percobaan
dan kesalahan. Oleh karena itu, kemampuan untuk bangkit kembali dan tidak mudah
menyerah sangat penting bagi karyawan untuk sukses. Dapat dikatakan bahwa adanya
peningkatan harapan, resiliensi, efikasi diri, dan optimisme memicu karyawan lebih
kreatif dan merealisasikan ide-idenya.

Hobfoll (2001) berpendapat bahwa individu cenderung membangun kumpulan
sumber daya psikologis, yang memperkuat mereka secara internal maupun eksternal.
Namun, untuk mencapai hasil kreatif biasanya tidak mudah. Individu mungkin akan
menghadapi kegagalan, kerugian, kemunduran dan kesusahan selama proses tersebut.
Akumulasi sumber daya psikologis dalam modal psikologis (psychological capital) seperti
hope, optimism, resilience, dan optimism dapat membantu mengatasi kesulitan dan hasil
negatif tersebut (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Modal psikologis terdiri dari efikasi
diri yang tinggi, keinginan individu untuk optimis, dan memiliki harapan yang tinggi
untuk dapat berinovasi (Beerkens, 2018; Sweetman et al., 2007).

Teori broaden-and-build menjelaskan bahwa peningkatan modal psikologis
berupa emosi positif memperluas ketertarikan karyawan untuk mencoba hal-hal baru
serta bekerja secara kreatif dan inovatif (Luthans et al., 2011; Mchiri, 2022). Penelitian
Yuan dan Woodman (2010) menunjukkan bahwa tingkat inovasi karyawan meningkat
ketika mereka mengantisipasi bahwa perilaku inovatif dapat memberikan manfaat pada
pekerjaan mereka. Hal ini juga bergantung pada optimisme karyawan dan keyakinan
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bahwa inovasi dapat meningkatkan kinerja. Karyawan yang memiliki karakteristik
tersebut menunjukkan tingkat motivasi yang tinggi dan berperilaku secara profesional di
lingkungan kerja (Luthans et al., 2007; Adikara & Soetjipto, 2021).

Hubungan LMX menghasilkan persepsi positif dari karyawan terhadap kondisi
kerja mereka, yang menjadi landasan bagi perilaku inovatif. Jika karyawan mengandalkan
emosi positif, maka akan terjadi peningkatan sumber daya psikologis yang positif
sehingga memicu mereka untuk bekerja lebih kreatif, serta mengembangkan berbagai
inovasi untuk memecahkan masalah (Luthans et al., 2011; Mchiri, 2022). LMX dapat
membantu membangun modal psikologis individu, karena menyediakan sumber daya
seperti informasi, pengaruh, tugas, fleksibilitas, dukungan, dan perhatian untuk
mendukung kerja sama (Upadhyay & Kumar, 2020). Karyawan yang memiliki modal
psikologis yang relatif rendah, kinerja mereka akan lebih terpengaruh oleh kualitas
hubungan LMX daripada karyawan lain yang memiliki modal psikologis lebih tinggi
(Hacioglu & Erkus, 2019). Penting bagi pemimpin untuk mendorong karyawan agar dapat
berdiskusi dan menyumbangkan ide-ide baru guna meningkatkan kapabilitas inovasi dan
keunggulan kompetitif organisasi (Barsh et al., 2008; Schuckert et al., 2018).

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa LMX vyang berkualitas dapat
memberikan hasil positif baik bagi individu maupun organisasi, seperti komitmen
organisasi, kepuasan kerja karyawan, tingkat turnover yang rendah, dan keterlibatan
kerja. Fokus utama teori LMX adalah mengembangkan kualitas hubungan antara
pemimpin dan karyawan dapat mempengaruhi inovasi dalam berbagai cara. Interaksi
LMX yang berkualitas membuat anggota mengambil tugas yang lebih menantang dan
berisiko untuk menghasilkan kinerja kreatif yang mendukung peningkatan kinerja
(Echebiri dan Amundsen, 2021; Upadhyay dan Kumar, 2020; Hacioglu & Erkus, 2019).

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Alsughayir (2017) menunjukan
menunjukkan bahwa LMX yang berkualitas antara karyawan dan supervisor dapat
menjadi pendorong bagi karyawan untuk memunculkan inovasinya saat bekerja.
Kepercayaan yang diberikan oleh atasan menciptakan lingkungan di mana bawahan
merasa nyaman dan percaya diri untuk menyampaikan ide-ide mereka dan berjuang
untuk menerapkannya. Sesuai dengan riset tersebut, studi Anshari et al., (2018) juga
menunjukkan bahwa LMX secara positif dapat merangsang perilaku kerja inovatif di
kalangan karyawan. Hasil penelitian dari Atitumpong & Badir (2018) juga
mengindikasikan bahwa LMX memiliki kemampuan untuk memprediksi perilaku kerja
inovatif. Interaksi dinamis antara karyawan dan pemimpin di suatu perusahaan diakui
memiliki peran penting dalam memotivasi karyawan untuk aktif terlibat dalam pekerjaan
yang inovatif.

Dalam penelitian ini, sebanyak 65% dari responden merupakan generasi milenial
dengan rentang usia 28-43 tahun. Persentase milenial yang memiliki perilaku kerja
inovatif pada kategori tinggi sebesar 92% lebih banyak dari Gen Z sebesar 86%. Generasi
milenial, yang memiliki potensi inovasi yang besar, dapat memberikan ide-ide kreatif
sehingga berkontribusi pada kemajuan perusahaan (Archianti, 2017). Gong et al., (2018)
mengemukakan bahwa milenial secara alami memiliki pola pikir yang mendorong
mereka untuk dengan sukarela mengambil inisiatif inovatif, termasuk dalam cara mereka
menjalankan peran di organisasi. Oleh karena itu, dominasi generasi milenial sebagai
pekerja usia aktif di Indonesia dapat dioptimalkan untuk memajukan organisasi, baik
profit maupun non-profit, melalui perilaku kerja inovatif.

18



Karyawan yang berkaitan dengan bidang informasi teknologi (IT) dituntut untuk
memiliki inovasi. Hal ini disebabkan bidang IT berperan dalam menciptakan proses baru
yang lebih efisien untuk meningkatkan produktivitas dan daya saing perusahaan.
Hammond et al. (2011) menyebutkan bahwa faktor kepribadian, motivasi, dan demografi
menjadi prediktor individu dalam perilaku kerja inovatif. Kepribadian memiliki peran
penting sebagai faktor pendahuluan dari perilaku kerja inovatif yang berpengaruh pada
kinerja dan keberhasilan dalam suatu organisasi (Pratiwi & Parahyanti, 2022).
Berdasarkan hal tersebut, modal psikologis menjadi penting untuk dimiliki karyawan
bidang IT.

Studi sebelumnya juga menyarankan bahwa organisasi harus fokus pada
pengembangan hubungan positif antara pemimpin dan karyawan untuk meningkatkan
modal psikologis, yang dapat mengarah pada peningkatan perilaku kerja inovatif.
Implikasi dari penelitian ini dapat menjadi rekomendasi untuk perusahaan atau
organisasi di Indonesia adalah mengimplementasikan gaya kepemimpinan
leader-member exchange yang terbukti dapat meningkatkan modal psikologis, kemudian
dapat mendorong perilaku kerja inovatif. Sehingga, karyawan dapat meningkatkan peran
dalam menciptakan proses baru yang lebih efisien untuk meningkatkan produktivitas
dan daya saing perusahaan.

Penelitian ini memiliki beberapa evaluasi yang dapat menjadi keterbatasan yang
perlu diperhatikan. Pertama, pengambilan data dilakukan secara daring sehingga tidak
dapat mendampingi proses pengisian skala kepada partisipan secara langsung ketika
terdapat aitem pernyataan yang tidak dimengerti. Saran kedepannya, peneliti dapat
mendampingi proses pengisian skala secara langsung atau memberi kontak kepada
partisipan untuk bertanya. Kedua, peneliti tidak menanyakan jenis kelamin dan jenis
perusahaan tempat partisipan bekerja sehingga kurang menggambarkan faktor-faktor
lain yang menjadi pengaruh modal psikologis pada karyawan. Kedepannya, peneliti
dapat mengungkap faktor-faktor demografis untuk menjadi analisis tambahan pada
perilaku kerja inovatif karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran modal psikologis sebagai mediator
dalam hubungan antara LMX dan perilaku kerja inovatif. Berdasarkan hasil penelitian
yang dilakukan didapatkan kesimpulan bahwa modal psikologis mampu berperan
sebagai mediator leader-member exchange dengan perilaku kerja inovatif. Oleh karena
itu, kualitas hubungan LMX yang baik antara atasan dan bawahan dapat memiliki efek
positif pada pengembangan modal psikologis, selanjutnya dapat mendorong perilaku
kerja inovatif karyawan.

Saran

Bagi peneliti selanjutnya dapat mempertimbangkan variabel prediktor lainnya
yang memiliki pengaruh pada perilaku kerja inovatif seperti faktor kepribadian, motivasi,
dan demografi menjadi prediktor individu dalam perilaku kerja inovatif. Selain itu,
penelitian selanjutnya disarankan dapat memberikan gambaran mengenai karyawan
bidang IT pada sektor industri yang berbeda-beda sehingga dapat meningkatkan
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generalisasi hasil dan meningkatkan representatif mengenai perilaku kerja inovatif
karyawan di Indonesia. Penelitian ini juga memberikan saran untuk perusahaan atau
organisasi secara aplikatif untuk dapat meningkatkan lingkungan kerja yang mendukung
untuk meningkatkan modal psikologis karyawan seperti meningkatkan hubungan positif
antara pemimpin dan karyawan maupun pemberian pelatihan dan pengembangan
karyawan.
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a.

LAMPIRAN
Lampiran 1. Blue Print Alat Ukur

Blue Print Perilaku Kerja Inovatif

Nomor Aitem

No Dimensi Favorable Unfavorable Jumlah
1 Idea generalization 1,2,3 - 3
2 Idea promoting 4,5,6 - 3
3 Idea realization 7,8,9 - 3
Total 9
Dimensi No Aitem
1 Saya berusaha mencari metode kerja yang baru di
pekerjaan saya
Idea generalization ) Sgya memperkenalkan ide inovatif dengan cara yang
sistematis
3 Saya menciptakan ide baru untuk pengembangan tugas
organisasi saya
4 Saya berusaha mendapatkan persetujuan untuk ide-ide
inovatif yang saya sampaikan
Idea promoting 5 Saya membuat a'fasan saya antusias dengan ide-ide baru
yang saya sampaikan
6 Saya mencari dukungan untuk ide inovatif yang saya
tampilkan.
7 Saya berusaha mewujudkan ide-ide baru saya menjadi
aplikasi atau program yang dapat dijalankan
Idea realization 8 S.Tslya m.emberikan so.lusi konkrit yang be‘Ium pernah
ditampilkan orang lain dalam mengatasi masalah
9 Saya meninjau kembali kegunaan dari ide baru yang

pernah saya ajukan di pekerjaan

b. Blue Print Leader-Member Exchange

Nomor Aitem

No Dimensi Favorable Unfavorable Jumlah

1 Affect 1,2,3 - 3

2 Contribution 4,5 - 2

3 Loyalty 6,7,8 - 3

4  Professional Respect 9,10, 11 3
Total 11
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Dimensi No

Aitem

Saya sangat suka terhadap pribadi atasan saya

1
Affect ) Atasan §aya merupakan orang yang saya sukai untuk
menjadi teman
3 Sangat menyenangkan bekerja dengan atasan saya
4 Saya rela bekerja lebih dari yang secara normal diminta
Contribution perusahaan derm kepentingan unit kerja sa'\y'a
5 Saya rela bekerja untuk atasan saya melebihi tuntutan
yang tertulis dalam uraian jabatan
6 Atasan saya membela tindakan kerja saya di hadapan
pimpinan, walau tidak tahu sepenuhnya tindakan saya
Loyalty 7 Atasan saya akan membela saya jika saya dipojokkan oleh
seseorang
8 Atasan saya akan membela saya di hadapan karyawan lain
jika saya membuat kesalahan
9 Saya kagum terhadap pengetahuan dan keahlian atasan
saya
Professional Respect 10 Saya terkesan oleh wawasan dan pengetahuan atasan
saya mengenai pekerjaannya
11 Saya kagum dengan keahlian atasan saya

C. Blue Print Modal Psikologis

Nomor Aitem

No Dimensi Favorable Unfavorable Jumlah
1 Hope 1,2,3,4,5,6 - 6
2 Self Efficacy 7,9,10,12 8,11 6
3 Resiliency 13, 14, 15, 16, 17, 18 - 6
4 Optimisme 20, 21, 22,23, 24 19 6
Total 24
Dimensi No Aitem
1 Saya merasa percaya diri dalam menganalisis masalah
berjangka panjang demi menemukan solusi
) Saya merasa percaya diri dalam menyajikan area
pekerjaan saya dalam pertemuan dengan manajemen
Saya merasa yakin berkontribusi dalam diskusi tentang
Hope 3 . .
strategi perusahaan/organisasi saya
4 Saya merasa percaya diri dalam membantu memantapkan

target/sasaran di pekerjaan saya

Saya merasa percaya diri untuk menghubungi orang-orang
di luar perusahaan saya (misalnya, pelanggan) untuk
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mendiskusikan masalah

Saya merasa percaya diri dalam menyajikan informasi

6 kepada sekelompok rekan kerja
7 Ketika dalam pekerjaan banyak hal yang tidak pasti bagi
saya, saya biasanya mengharapkan yang terbaik
8 Jika sesuatu bisa gagal dalam pekerjaan, maka itu akan
sungguh terjadi (R)
9 Saya selalu melihat sisi positif dalam pekerjaan saya
Self Efficacy 10 Saya optimis dengan apa yang akan terjadi pada saya di
masa depan berkaitan dengan pekerjaan saya
11 Dalam pekerjaan saya, banyak hal tidak pernah berhasil
seperti yang saya inginkan (R)
Saya memahami pekerjaan saya seolah olah ada hikmah
12 . .
dibalik setiap musibah
Disaat saya sibuk dalam bekerja, saya dapat memikirkan
13 -
banyak cara untuk keluar dari kesibukan saya
14 Pada saat ini, saya bersemangat dalam mengejar tujuan
saya
15 Ada banyak cara dalam mengatasi masalah yang sedang
. saya hadapi sekarang
Resiliency - — -
16 Saat ini saya memandang diri saya cukup berhasil dalam
bekerja
17 Saya dapat memikirkan banyak cara untuk mencapai
tujuan saya saat ini
18 Saat ini, saya sedang memenuhi tujuan kerja yang telah
saya tetapkan untuk diri saya sendiri
19 Ketika saya mengalami kemunduran dalam bekerja, saya
kesulitan untuk memulihkan diri dan berjalan terus (R)
20 Saya selalu menangani kesulitan dengan cara apapun di
tempat kerja.
91 Jika itu harus, saya bisa menjadi diri saya sendiri saat
. berbicara di tempat kerja
Optimisme -
29 Saya biasanya melakukan hal-hal yang membuat stres
dalam bekerja dengan tenang
53 Saya bisa melewati masa sulit dalam bekerja karena saya
pernah mengalami kesulitan sebelumnya
22 Saya merasa bisa mengatasi banyak hal sekaligus dalam

pekerjaan saya
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Lampiran 2. Skala Penelitian

a. Kuesioner Perilaku Kerja Inovatif

No Pernyataan 1 2

Saya berusaha mencari metode
kerja yang baru di pekerjaan saya

Saya memperkenalkan ide inovatif
dengan cara yang sistematis

Saya menciptakan ide baru untuk
3 [pengembangan tugas organisasi
saya

Saya berusaha mendapatkan
4 |persetujuan untuk ide-ide inovatif
yang saya sampaikan

Saya membuat atasan saya antusias
5 |dengan ide-ide baru yang saya
sampaikan

Saya mencari dukungan untuk ide
inovatif yang saya tampilkan

Saya berusaha mewujudkan ide-ide
7 |baru saya menjadi aplikasi atau
program yang dapat dijalankan

Saya memberikan solusi konkrit yang
8 |belum pernah ditampilkan orang
lain dalam mengatasi masalah

Saya meninjau kembali kegunaan
9 |dari ide baru yang pernah saya
ajukan di pekerjaan

Respon frekuensi likert:

1. Belum pernah sama sekali melakukan
Sudah mulai sesekali melakukan
Mulai agak sering melakukan

Agak sering melakukan

Hampir selalu melakukan

Selalu melakukan

oukwnN
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b.

Leader-Member Exchange

No

Pernyataan

Saya sangat suka terhadap pribadi atasan
saya

Atasan saya merupakan orang yang saya sukai
untuk menjadi teman

Sangat menyenangkan bekerja dengan atasan
saya

Saya rela bekerja lebih dari yang secara
normal diminta perusahaan demi
kepentingan unit kerja saya

Saya rela bekerja untuk atasan saya melebihi
tuntutan yang tertulis dalam uraian jabatan

Atasan saya membela tindakan kerja saya di
hadapan pimpinan, walau tidak tahu
sepenuhnya tindakan saya

Atasan saya akan membela saya jika saya
dipojokkan oleh seseorang

Atasan saya akan membela saya di hadapan
karyawan lain jika saya membuat kesalahan

Saya kagum terhadap pengetahuan dan
keahlian atasan saya

10

Saya terkesan oleh wawasan pengetahuan
atasan saya mengenai pekerjaannya

11

Saya kagum dengan keahlian atasan saya

Respon frekuensi likert:

1. Sangat tidak setuju
2. Tidak setuju

3. Setuju

4. Sangat setuju
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Modal Psikologis

No

Pernyataan

Saya merasa percaya diri dalam menganalisis|
masalah berjangka panjang demi menemukan
solusi

Saya merasa percaya diri dalam menyajikan
area pekerjaan saya dalam pertemuan dengan)
manajemen

Saya merasa yakin berkontribusi dalam diskusi
tentang strategi perusahaan/organisasi saya

Saya merasa percaya diri dalam membantu
memantapkan target/sasaran di pekerjaan saya

Saya merasa percaya diri untuk menghubung
orang-orang di luar perusahaan saya (misalnya
pelanggan) untuk mendiskusikan masalah

Saya merasa percaya diri dalam menyajikan
informasi kepada sekelompok rekan kerja

Ketika dalam pekerjaan banyak hal yang tidak
pasti bagi saya, saya biasanya mengharapkan
yang terbaik

Jika sesuatu bisa gagal dalam pekerjaan, maka
itu akan sungguh terjadi (R)

Saya selalu melihat sisi positif dalam pekerjaan
saya

10

Saya optimis dengan apa yang akan terjadi pada
saya di masa depan berkaitan dengan pekerjaan
saya

11

Dalam pekerjaan saya, banyak hal tidak pernah
berhasil seperti yang saya inginkan (R)

12

Saya memahami pekerjaan saya seolah olah ada
hikmah dibalik setiap musibah

13

Disaat saya sibuk dalam bekerja, saya dapat
memikirkan banyak cara untuk keluar dari
kesibukan saya

14

Pada saat ini, saya bersemangat dalam
mengejar tujuan saya

15

Ada banyak cara dalam mengatasi masalah yang
sedang saya hadapi sekarang

16

Saat ini saya memandang diri saya cukup
berhasil dalam bekerja

17

Saya dapat memikirkan banyak cara untuk
mencapai tujuan saya saat ini

18

Saat ini, saya sedang memenuhi tujuan kerjg
yang telah saya tetapkan untuk diri saya sendiri

19

Ketika saya mengalami kemunduran dalam
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bekerja, saya kesulitan untuk memulihkan diri
dan berjalan terus (R)

20

Saya selalu menangani kesulitan dengan cara
apapun di tempat kerja.

21

Jika itu harus, saya bisa menjadi diri saya sendiri
saat berbicara di tempat kerja

22

Saya biasanya melakukan hal-hal yang
membuat stres dalam bekerja dengan tenang

23

Saya bisa melewati masa sulit dalam bekerja
karena saya pernah mengalami kesulitan
sebelumnya

24

Saya merasa bisa mengatasi banyak hal
sekaligus dalam pekerjaan saya

Respon frekuensi likert:

1. Sangat tidak setuju

2. Tidak setuju
3. Netral

4. Setuju

5. Sangat setuju
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Lampiran 3. Informed Consent
)

Kuesioner Penelitian

Informed Consent
Assalamu’alaikum warahmatullahi wabarakatuh.

Saudara/i partisipan yang saya hormati, perkenalkan saya Rahmadilla Nuratikah, S.Psi
(21915033), Mahasiswa Magister Psikologi Profesi Universitas Islam Indonesia, saat ini
sedang melakukan tugas akhir. Dengan segala kerendahan hati, saya memohon kesediaan
Saudara/i berkenan meluangkan waktu selama 10-15 menit untuk mengisi kuesioner ini.
Jawaban yang Saudara/i berikan merupakan informasi yang sangat berharga dan hanya
digunakan untuk kepentingan penelitian.

Gambaran singkat penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui gambaran perilaku kerja karyawan IT di Indonesia.
Penelitian ini diharapkan mampu berkontribusi sebagai data empirik terkait kondisi
psikologis karyawan serta diharapkan mampu memberikan sumbangan pemikiran bagi
pengembangan keilmuan Psikologi Industri dan Organisasi. Metode yang dilakukan dalam
penelitian ini menggunakan kuesioner yang dimuat dalam laman google form sehingga para
partisipan pada penelitian ini dapat dengan mudah mengisi skala dimana saja dan kapan saja.

Siapa partisipan penelitian ini?

Penelitian ini terbuka untuk karyawan yang memiliki tugas pada bidang IT perusahaan swasta
dan memiliki pengalaman bekerja minimal satu tahun. Partisipasi anda dalam penelitian ini
bersifat sukarela dan dapat mengundurkan diri kapan saja.

Manfaat bagi partisipan dalam penelitian ini?

Anda akan berkesempatan mendapatkan hadiah berupa saldo @ RP 20.000 untuk 15 orang
responden yang akan dipilih secara acak, untuk itu kami memohon untuk mengisi form
giveaway voucher setelah pengisian formulir pernyataan untuk mencantumkan nomor
handphone yang terhubung dengan e-wallet.

Partisipan dapat meminta ringkasan hasil penelitian dengan mengirimkan email kepada
peneliti melalui 21915033@students.uii.ac.id

Apa yang akan anda lakukan dalam penelitian ini?

Anda diminta untuk mengisi kuesioner berupa pernyataan. Tidak ada jawaban yang benar
atau salah, Anda dapat menjawab seluruh pernyataan dengan jujur dan terbuka sesuai dengan
kondisi anda yang sebenarnya. Akan ada resiko kejenuhan dalam proses pengisian, Anda
dapat berisitirahat sejenak dan melanjutkan proses pengisian.

Penelitian ini telah memperoleh persetujuan etik dari Komisi Etik FPSB Universitas Islam
Indonesia. Oleh karena itu, kerahasiaan identitas dan jawaban Anda dalam penelitian ini telah
dijamin dan dipertanggungjawabkan sesuai izin etik yang berlaku.

Apabila Anda memiliki pertanyaan terkait penelitian ini silahkan menghubungi peneliti secara
personal melalui email 21915033@students.uii.ac.id (Rahmadilla Nuratikah)

Terima kasih atas kesediaan dan partisipasi Anda.
Salam,
Rahmadilla Nuratikah, S.Psi (Peneliti)

Dr. Faraz, S.IP, MM (Dosen Pembimbing

Login ke Google untuk menyimpan progres. Pelajari lebih lanjut

* Menunjukkan pertanyaan yang waijib diisi

Dengan ini saya menyatakan bersedia untuk berpartisipasi dalam penelitian dan *
menjawab semua pernyataan penelitian sesuai dengan kesadaran saya yang
sebenarnya tanpa unsur paksaan dari pihak manapun.

O Saya Bersedia

O Saya Tidak Bersedia
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Lampiran 4. Lembar Kaji Etik

KOMITE ETIK PENELITIAN  Gedung br. Soekiman Wirjosandiojo

Ki Terpadu Universitas Islam Indonesi:

FAKULTASPSIKOLOGI & e i
ILMU SOSIAL BUDAYA . (0274) 89844 ext. 2106, 2114

F. (0274) 898444 ext. 2106
E. etikapenelitian.fpsb@uii.acid

W. fpscs.uii.ac.id
KETERANGAN LAYAK ETIK
DESCRIPTION OF ETHICAL APPROVAL
“ETHICAL APPROVAL”

No. 2669/DEK/70/DURT/I/2024

Protokol penelitian yang diusulkan oleh:
The research protocol proposed by

Peneliti : Rahmadilla Nuratikah, S.Psi.
Researcher
Nama Institusi : Universitas Islam Indonesia

Name of The Institution

Dengan judul:

Title

“Peran Modal Psikologis sebagai Mediasi Hubungan Leader-Member Exchange terhadap Perilaku
Kerja Inovatif pada Karyawan Bidang IT”

“The Role of Psychological Capital as A Mediator of Leader-Member Exchange Relationship on
Innovative Work Behavior in IT Employees™

Dinyatakan layak etik sesuai 7 (tujuh) Standar WHO 2011, yaitu 1) Nilai Sosial, 2) Nilai [Imiah, 3)
Pemerataan Beban dan Manfaat, 4) Risiko, 5) Bujukan/Eksploitasi, 6) Kerahasiaan dan Privacy, dan 7)
Persetujuan Setelah Penjelasan, yang merujuk pada Pedoman CIOMS 2016. Hal in1 seperti ditunjukkan
oleh terpenuhinya indikator setiap standar.

Declared to be ethically appropriate in accordance to 7 (seven) 2011 WHO Standards, 1) Social Values,
2) Scientific Values, 3) Equitable Assessment and Benefits, 4) Risks, 5) Persuasion/Exploitation, 6)
Confidentiality and Privacy, and 7) Informed Consent, referring to the 2016 CIOMS Guidelines. This is as
indicated by the fulfillment of the indicators of each standards.

Pemyataan layak etik ini berlaku selama kurun waktu tanggal 5 Januari 2024 sampai dengan tanggal 4
Januari 2025.

This declaration of ethics applies during the period January 5", 2024 until January 4", 2025.

January 5", 2024
¥ Dekan/Dean Kepala/Chair Person,
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'ﬁ:l:otul Uyun, S.Pyj, M.Si., Psikolog Dr. Hepi Wabytinin , S.Psi., M.Si.
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Lampiran 5. Legalisasi Translasi Abstrak

The Roles of Psychological Capital as a Mediator of Relationship between
Leader-Member Exchange and Innovative Work Behaviour among IT Employees

Rahmadilla Nuratikah
21915033 @students.uii.ac.id
Faraz
faraz@uii.ac.id

Master Program of Professional Psychology, Faculty of Psychology and
Socio-Cultural Sciences Universitas Islam Indonesia

Abstract

Competitive advantage must be achieved by companies to survive in the
dynamics of change by coming up with new strategies through innovation. The
companies that have carried out technological developments have experienced
increases in competitiveness and margins. Employees related to the information
technology (IT) sector are also required to be innovative in creating new, more
efficient processes, increasing productivity and company competitiveness. This
research aims to examine the roles of psychological capital as a mediator in the
relationship between leader-member exchange and innovative work behaviour
among IT employees in Indonesia. Research data collection used the Innovative
Work Behaviour Scale by Janssen adapted by Etikariena and Muluk, the
LMX-Multidimensional of Leader Exchange Scale adapted by Radikun, and the
Psychological Capital Questionnaire (PCQ) by Luthans, et al. adapted by
Pangaribuan. The data analysis method used mediation analysis using the Jamovi
application. The research results revealed that psychological capital can act as a
mediator in the relationship between leader-member exchange and innovative
work behaviour. Psychological capital is able to have an indirect impact on this
relationship by 82.8%. The implications of the results of this research can be an
illustration of the condition of IT employees and become a basis for companies in
developing human resources to increase company effectiveness.

Keywords: leader-member exchange (LMX), psychological capital, innovative
work behaviour

Feyrmary 27, 2024
TEANSLATOR STATEMENT
The information appearing heteim has been franalsted
by a Center for Intemnatinnzl Language and Cultural Studies of
Islamic Unrreeaity of Indanesia
CILACE U I DEMANGAN BART N0 24
TOGY AKARTA, INDONESIA.
Phone/Tax: 0274 540 255
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Lampiran 6. Hasil Cek Plagiasi

Direkiorat Perpustakasn Universitas Islam indonesis
Gedung Koh. Hatta

1. Ealiurang Km 14,9 vYosyakarts 33384

T. [0Z74) 858444 ext. 2301
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W. lbrary.uil.acid

SURAT KETERANGAN HASIL CEK PLAGIASI
Nomor: 2305871857/ Perpus./10/Dir. Perpus/11/2024

Bismillaahirrahmaanirrahiim

Assalamualaikum Wr Wh.

Dengan ini, menerangkan Bahwa:

MNama : Rahmadilla Nuratikah

Nomor Mahasiswa  © 21915033

Pembimbing : Faraz

Fakultas / Prodi : Psikologi dan llmu Sosial Budaya’ Magister Psikologi Profesi

Judul Karya llmiah  : Modal Psikologis Sebagai Mediator Hubungan Leader-member exchange
dan Perilaku Kerja Inovatif pada Karyawan Bidang IT

Karya ilmiah vang bersangkutan di atas telah melalui proses cek plagiasi menggunakan Turnitin
dengan hasil kemiripan (simifarity) sebesar 13 (Tiga Belas) %.

Demikian Surat Keterangan ini dibuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.

Wassalamualaikum Wi Wh.

‘l’ngyakam 272772024

Muhammad Jamil, SIP.
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Lampiran 4. Kategorisasi Skala

1. Perilaku Kerja Inovatif

Jumlah Aitem 9

Butir Skor 6

Skor Max 54

Skor Min 9

Range 45

Mean 31,5

Standar deviasi 7,5

Kategorisasi Interval terms Nilai Frekuensi Presentasi

Rendah X <M-1SD X< 24 0 0%

Sedang M-1SD < X <M + 1SD 24 <X=< 39 18 12%

Tinggi M+1SD < X 39 <X 130 88%
Total 148 100%

2. Leader-Member Exchange

Jumlah Aitem 11

Butir Skor 4

Skor Max 44

Skor Min 11

Range 33

Mean 27,5

Standar deviasi 5,5

Kategorisasi Interval terms Nilai Frekuensi [ Presentasi

Rendah X < M-1SD X < 22 0 0%

Sedang M-1SD < X <M + 1SD 22 <X< 33 18 12%

Tinggi M+1SD < X 33 <X 130 88%
Total 148 100%

3. Modal Psikologis

Jumlah Aitem 18

Butir Skor 5

Skor Max 90

Skor Min 18

Range 72

Mean 54

Standar deviasi 12

Kategorisasi Interval terms Nilai Frekuensi | Presentasi

Rendah X < M-1SD X< 42 0 0%

Sedang M-1SD < X <M + 1SD 42 <X< 66 15 10%

Tinggi M+1SD < X 66 <X 133 90%
Total 148 100%
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Lampiran 7. Hasil Analisis Statistik

1. Hasil Uji Validitas dan Realibilitas
a. Skala Perilaku Kerja Inovatif

Scale Reliability Statistics

Item Reliability Statistics

. Mean SD Item-rest correlation
Cronbach's a

scale 0.895 Al 4.86 1.085 0.626

A2 5.06 1.122 0.658

A3 4.95 1.098 0.701

A4 479 1.164 0.628

A5 4.82 1.146 0.691

A6 4.86 0.940 0.691

A7 4388 1.133 0.560

A8 472 1.128 0.703

A9 492 1.134 0.669

Factor Loadings
Factor Indicator  Estimate SE Y4 St‘a nd.
Estimate
Idea generalization A1 0.758 0.0787 9.64 .001 0.701
A2 0.808 0.0802 10.07 .001 0.722
A3 0.834 0.0763 10.94 .001 0.762
Idea promoting Al 0.817 0.0829 9.86 .001 0.704
A5 0.894 0.0784 11.41 .001 0.783
A6 0.746 0.0642 11.61 .001 0.795
|dea realization A7 0.666 0.0854 7.79 .001 0.589
A8 0.902 0.0777 11.62 .001 0.802
A9 0.860 0.0798 10.77 .001 0.761
Fit Measures
RMSEA 90% CI
CFI TLI SRMR RMSEA Lower Upper
0.980 0.970 0.0342 0.0574 0.0124 0.0916
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b. Skala Leader-member exchange

Scale Reliability Statistics Item Reliability Statistics
Cronbach's a Mean sD Item-rest correlation
scale 0.762 B1 3.26 0.620 0.374
B2 3.28 0.748 0428
B3 3.40 0.675 0.372
B4 3.21 0.731 0422
B5 324 0804 0.529
B6 333 0.705 0.369
B7 342 0.660 0.377
B8 3.18 0.819 0.512
B9 344  0.586 0.378
B10 336 0.621 0.379
B11 3.50 0.579 0.361

Factor Loadings

Factor Indicator  Estimate SE Y4 P Stand. Estimate
Affect B1 0.202 0.0554  3.65 <.001 0.327
B2 0.316 0.0774  4.08 <.001 0.424
B3 0.250 0.0687  3.64 <.001 0.368
Contribution B4 0.345 0.0643 5.36 <.001 0.473
B5 0.476 0.0754  6.30 <.001 0.594
Loyalty B6 0.318 0.0616  5.17 <.001 0.453
B7 0.311 0.0554 561 <.001 0.474
B8 0.561 0.0704  7.96 <.001 0.687
Professional Respect B9 0313 0.0522 5.98 <.001 0.532
B10 0.424 0.0532 797 <.001 0.678
B11 0.371 0.0492 755 <.001 0.644

Fit Measures

RMSEA 90% CI

CFI TLI SRMR RMSEA Lower Upper

0.969 0.951 0.0473 0.0403 0.00 0.0723
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c. Skala Modal Psikologis

Scale Reliability Statistics

Item Reliability Statistics

Cronbach's a Mean SsD Item-rest correlation
scale 0.825 cl 427 0.668 0.407
c2 434 0778 0.563
3 4.25 0.738 0.489
C4 426  0.750 0.377
C5 427 0777 0.332
) 423 0.816 0.287
c7 419 0779 0.374
c8 417  0.864 0.405
c1 3.91 1.112 0.452
c13 410  0.857 0.428
Cc16 429  0.702 0.315
c17 434  0.690 0.278
Cc18 428  0.723 0.266
c19 3.93 1.208 0.579
C20 432 0.735 0.437
c22 418  0.909 0.525
c23 438  0.707 0.353
Cc24 4.25 0.740 0.548
Factor Loadings
Factor Indicator  Estimate SE z P Stand. Estimate
Hope C1 0.303 0.0527 576  <.001 0.455
c2 0.468 0.0587 796  <.001 0.603
3 0413 0.0572  7.23 <.001 0.562
c4 0.318 0.0633 502  <.001 0.425
C5 0.279 0.0630 444  <.001 0.361
) 0.271 0.0711 3.81 <.001 0.332
Self Efficacy ~ C7 0.300 0.0658 456  <.001 0.387
c8 0.347 0.0817 425  <.001 0.403
C11 0472 0.0972 485 <.001 0423
Resiliency c13 0.351 0.0815 430  <.001 0410
Cc16 0.259 0.0671 386  <.001 0.370
c17 0.232 0.0592 393 <.001 0.338
Optimisme Cc19 0.757 0.0952  7.95 <.001 0.628
C20 0.348 0.0587 593 <.001 0.475
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Factor Loadings

Factor Indicator  Estimate SE Y4 P Stand. Estimate
0.561 0.0703 7.99 <.001 0.620
0.282 0.0576 491 <.001 0.401
0.444 0.0568  7.82 <.001 0.601
Fit Measures
RMSEA 90% Cl
CFI SRMR RMSEA Lower Upper
0.939 0.0662 0.0743 0.0581 0.0903

2. Hasil Uji Asumi

a. Uji Normalitas

Innovative work behavior

Leader-member

Psychological

exchange Capital
N 148 148 148
Missing 0 0 0
Mean 459 37.6 774
Median 47.0 38.0 79.0
Standard deviation 425 3.00 5.74
Minimum 33 29 60
Maximum 52 44 85
Skewness -1.48 -1.09 -1.46
Std. error skewness 0.199 0.199 0.199
Kurtosis 1.57 0.869 1.50
Std. error kurtosis 0.396 0.396 0.396
Normality Tests
Statistic P

Shapiro-Wilk 0.953 <.001

Kolmogorov- 0110 0057

Smirnov

Anderson-Darling 2.33 <.001

Note. Additional results provided by moretests
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b. Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics

VIF Tolerance

LMX 1.48 0.676
PsyCap 1.48 0.676

Q-Q Plot

Standardized Residuals

2 B 0 1 2
Theoretical Quantiles

41



3. Hasil Uji Hipotesis

Mediation Estimates

% Mediation

Effect Label Estimate SE Y4 P
Indirect axb 0.3968 0.0832 4768 <.001 82.8
Direct o 0.0827 0.1205 0.686 0.493 17.2
Total c+axb 0.4795 0.1097 4370 <.001 100.0
Path Estimates
Label Estimate SE Y4 P
LMX - PsyCap a 1.0903 0.1295 8.420 <.001
PsyCap - IWB b 0.3639 0.0629 5.786 <.001
LMX - IWB C 0.0827 0.1205 0.686 0.493
Correlation Matrix
IWB LMX PsyCap
IWB Pearson's r —
df —
p-value —
LMX Pearson's r 0.338 *** —
df 146 —
p-value <.001 —
PsyCap Pearson's r 0.525 *** 0.569 *** —
df 146 146 —
p-value <.001 <.001 —

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001
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Lampiran 8. Tabulasi Data Penelitian
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