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ABSTRAK

Nama : Akmal
Program Studi :  Manajemen
Judul . Pengaruh Pro-Innovation Organizational Climate, Leader

member Exchange dan Intelectual Capital terhadap
Innovative Work Behavior pada Rumah Sakit dr. Fauziah
Bireuen

Penelitian ini  bertujuan untuk menganalisis Pengaruh Pro-Innovation
Organizational Climate, Leader member Exchange dan Intelectual Capital
terhadap Innovative Work Behavior pada Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen. Data
untuk penelitian ini dikumpulkan melalui metode survei menggunakan kuesioner
sebagai instrumen pengumpulan data. Populasi dalam penelitian ini adalah 71
Pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan analisis regresi linier berganda dengan
menggunakan perangkat lunak SPSS (Statistical Package for the Social Sciences).
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Innovation Organizational  Climate
berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovation work behaviour Pada
Pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen, secara parsial Leader-member
exchange berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovation work behaviour
Pada Pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen, secara parsial intelectual capital
berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovation work behaviour Pada
Pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen. Penelitian ini memiliki implikasi
praktis bagi manajemen Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen, yang menunjukkan
pentingnya menciptakan iklim organisasi yang mendukung inovasi, membangun
hubungan yang kuat antara pemimpin dan anggota, serta memanfaatkan modal
intelektual untuk mendorong perilaku kerja inovatif pegawai. Serta rumah sakit
dapat meningkatkan kemampuan inovatif para pegawainya, sehingga dapat
berkontribusi terhadap peningkatan kualitas layanan kesehatan dan efisiensi
operasional.

Keyword: Pro-Innovation Organizational Climate, Leader member Exchange
dan Intelectual Capital terhadap Innovative Work Behavior
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ABSTRACT

Name : Akmal
Study Program :  Management
Title . The Influence of Pro-Innovation Organizational Climate,

Leader-Member Exchange, and Intellectual Capital on
Innovative Work Behavior at dr. Fauziah Hospital Bireuen

This study analyzes the influence of a pro-innovation organizational climate,
leader-member exchange, and intellectual capital on innovative work behaviour
at dr. Fauziah Bireuen Hospital. Data were collected through a survey method,
utilizing a questionnaire as the primary data collection instrument. The
population of this study consisted of 71 employees at dr. Fauziah Bireuen
Hospital. A guantitative approach was employed, with multiple linear regression
analysis conducted using SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
software. The results indicate that a pro-innovation organizational climate has a
positive and significant effect on the innovative work behaviour of dr. Fauziah
Bireuen Hospital employees. Similarly, the leader-member exchange has a
positive and significant impact on innovative work behaviour, as does intellectual
capital. These findings suggest that fostering an organizational climate that
supports innovation, building strong relationships between leaders and members,
and effectively leveraging intellectual capital are essential for promoting
innovative behaviour among employees. The study provides practical implications
for the management of dr. Fauziah Bireuen Hospital, emphasises the importance
of creating an innovation-supportive environment, strengthening leader-member
relationships, and utilizing intellectual resources to enhance employees'
innovative capacities. By doing so, hospitals can improve the innovative
capabilities of their staff, ultimately contributing to enhanced service quality and
greater operational efficiency in healthcare delivery

Keywords: Pro-Innovation Organizational Climate, Leader member Exchange
and Intellectual Capital. Innovative Work Behaviour
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi telah membawa perubahan
dalam kehidupan manusia. Akhir-akhir ini, studi di area inovasi cukup
berkembang dengan salah satu fokus utama penelitian adalah pada perilaku kerja
inovatif untuk mendukung inovasi di organisasi. Perilaku individu untuk
menampilkan inovasi di organisasi, khususnya untuk memberikan perubahan yang
bersifat lokal pekerjaannya yang termasuk dalam level satu inovasi, yaitu
perubahan/inovasi pada konteks kerjanya (Etikariena, 2019). Organisasi dengan
suasana kerja inovatif juga akan memudahkan respon terhadap tantangan yang
muncul dari lingkungannya dengan lebih cepat dan lebih baik dibandingkan
organisasi yang kurang inovatif.

Perilaku kerja inovatif adalah perilaku individu yang disengaja untuk
pengenalan dan aplikasi, dalam sebuah peran, kelompok atau organisasi dari ide,
proses, produk atau prosedur, merupakan suatu hal yang baru bagi unit terkait,
dirancang untuk secara signifikan menguntungkan individu, kelompok, organisasi
atau masyarakat yang lebih luas (Putri et al., 2020). Perilaku kerja inovatif yang
dilakukan karyawan di tempat kerja meliputi upaya mengeksplorasi peluang,
memunculkan ide, memperjuangkan ide, dan menerapkan ide dalam
menyelesaikan masalah. Saat ide yang dimiliki mampu menyelesaikan sebuah

masalah maka saat tersebut perilaku inovatif dimulai.



Perkembangan inovasi yang cepat dan terus menerus merupakan tantangan
bagi setiap organisasi dalam memberikan pelayanan kepada konsumennya. Hal ini
juga berlaku pada organisasi Kesehatan yang merupakan salah satu instansi atau
Lembaga yang memberikan pelayanan kepada Masyarakat secara umum.
Pemimpin di tuntut untuk mampu mengarahkan pegawai dalam menjalankan visi
dan misi organisasi guna untuk tercapainya tujuan organisasi dalam hal ini yaitu
tujuan rumah sakit dr. Fauziah Bireuen.

Perilaku kerja inovatif yang dilakukan secara terstruktur dan sistematis
membutuhkan komitmen, keterlibatan, dan kepemimpinan manajemen dalam
mengembangkan faktor penunjang yang bersifat teknikal maupun non teknikal
yang mampu mendorong perilaku inovatif dalam setiap peran pekerjaan. Perilaku
inovatif akan tercapai jika motif dasar pekerja, seperti, kompetensi-otonomi dan
keinginan dalam membangun sinergi sosial, mampu memberikan dorongan bagi
para pekerja untuk dapat mengekplorasi ide ide baru.

Penelitian yang di lakukan tentang work innovative behavior yang dilakukan
oleh Lie et al (2022) menyebutkan bahwa salah satu factor yang mempengaruhi
innovative work behavior yaitu pro innovation organizational climate (iklim
organisasi pro-inovasi). Secara umum iklim organisasi adalah sifat lingkungan
kerja dengan dampak yang dapat dirasakan secara langsung oleh seorang pekerja
serta bisa mempengaruhi dan memotivasi tindakan perilaku mereka (Solecha et
al., 2023). Organisasi yang memiliki lingkungan kerja yang inovatif dikatakan
mempunyai hasil inovasi yang lebih baik. Inovasi merupakan strategi untuk

mencapai keunggulan bersaing karena tujuan utama dari inovasi yaitu untuk
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memenuhi permintaan sehingga produk produk inovasi adalah salah satu yang
bisa digunakan sebagai keunggulan dalam bersaing bagi Perusahaan (Solecha et
al., 2023). Dengan demikian, perlu didukung Perilaku inovasi karyawan perlu
didukung sebagai faktor penting bagi keberhasilan organisasi atau perusahaan
dalam lingkungan bisnis yang cukup dinamis.

Dari hasil temuan yang telah di lakukan peneliti sebelumnya menyimpulkan
bahwa iklim organisasi pro inovasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif, yang mengindikasikan bahwa pekerja menunjukkan
perilaku inovasi dalam organisasi serta harus melaksanakannya dengan
menciptakan iklim organisasi yang tepat untuk berinovasi, Lie et al (2022).
Sementara temuan lainnya menyatakan bahwa iklim organisasi tidak berpengaruh
terhadap perilaku kerja inovatif, hal ini terjadi karena perilau inovasi yang dapat
dilakukan hanya sebatas pada peraturan dan tupoksi masing-masing individu
dalam organisasi (Riani et al., 2017)

Menurut Afsar & Masood (2017), pemimpin merupakan jembatan bagi
perusahaan untuk menciptakan perilaku kerja inovatif. Seorang pemimpin dituntut
untuk mampu menjalin hubungan yang berkualitas dengan bawahannya. Hal ini
sering disebut dengan leader member exchange (LMX). Gaya kepemimpinan
dapat mempengaruhi produksi ide kreatif seseorang sehingga dapat mendorong
maupun menghambat perilaku inovatif karyawan. Hal ini dikarenakan pemimpin
memiliki peran besar yang secara langsung mengarahkan serta mengevaluasi
kinerja karyawan (Afsar & Masood, 2017). LMX menunjjukkan adanya interaksi

saling ketergantungan dan saling mempengaruhi yang terjalin antara atasan dan
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bawahan dimana adanya hubungan yang baik akan mendukung perilaku inovasi
yang lebih baik.

Temuan sebelumnya telah menyimpulkan bahwa leader-member exchange
mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan secara siginifikan hal ini
menunjukkan bahwa ketika karyawan telah dihargai oleh pemimpin maka
karyawan akan cenderung lebih inovatif dalam melakukan Lie et al (2022).
Temuan (Ayu et al., 2019) juga menyatakan bahwa leader-member exchange
berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan. Kemudian temuan
lainnya juga menyimpulkan bahwa adanya pengaruh leader-member exchange
terhadap perilaku kerja inovatif (Pratiwi & Parahyanti, 2022).

Selajutnya intellectual capital merupakan pengetahuan dan pengalaman
manusia serta teknologi yang digunakan oleh perusahaan. Modal intelektual
adalah informasi dan pengetahuan yang diaplikasikan dalam pekerjaan untuk
menciptakan nilai. Intellectual capital sebagai sumber daya pengetahuan dalam
bentuk karyawan, pelanggan, proses atau teknologi yang mana perusahaan dapat
menggunakannya dalam proses penciptaan nilai bagi perusahaan.

Adanya variasi perilaku inovatif yang signifikan pada pegawai di Rumah
Sakit Dr. Fauziah Bireuen ditandai oleh adanya sebagian pegawai yang aktif
dalam menghasilkan ide yang inovatif dalam meningkatkan kualitas layanan
rumah sakit. Pegawai pada rumah sakit juga di libatkan untuk mempromosikan
ide-ide kreatif dalam mendukung inovasi di seluruh unit dalam rumah sakit
tersebut. Namun, ditemukan pegawai lain yang masih memerlukan perilaku

inovatif untuk di tingkatkan, kondisi ini disebabkan kurangnya keyakinan atau
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adanya hambatan organisasional sehingga implementasi ide-ide inovatif menjadi
tantangan. Dalam rangka untuk meningkatkan perilaku inovatif, manajemen
rumah sakit perlu menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi, memberikan
pelatihan, dan memotivasi pegawai untuk berkontribusi dengan ide-ide inovatif.
Dengan demikian, rumah sakit dapat meningkatkan pelayanan kesehatan dan
efisiensi operasionalnya melalui kontribusi inovatif dari seluruh pegawai.

Iklim organisasi inovatif di Rumah Sakit Dr. Fauziah Bireuen
mencerminkan variasi dalam berbagai faktor yang memengaruhi kemampuan
rumah sakit untuk mendorong inovasi. Beberapa departemen di rumah sakit ini
telah berhasil menciptakan iklim yang mendukung inovasi dengan memberikan
dorongan kuat bagi ide-ide baru melalui insentif finansial dan pengakuan. Mereka
juga memberikan tingkat otonomi yang tinggi kepada karyawan untuk berinovasi
dalam pekerjaan mereka. Pengalokasian sumber daya seperti waktu, anggaran,
dan tenaga kerja juga mendukung perkembangan dan implementasi ide-ide
inovatif.

Namun, ada departemen lain yang masih menghadapi tekanan dan
hambatan terkait inovasi, seperti budaya yang kurang mendukung ide-ide baru
atau kebijakan yang kaku. Ini dapat membatasi kemampuan karyawan untuk
berinovasi. Untuk meningkatkan iklim organisasi inovatif, Rumah Sakit Dr.
Fauziah Bireuen perlu meningkatkan dorongan inovasi, memberikan otonomi
yang sesuai kepada karyawan, mengalokasikan sumber daya yang memadai, dan
mengatasi hambatan yang mungkin menghambat upaya inovatif. Dengan

menciptakan iklim yang mendukung inovasi, rumah sakit dapat merangsang ide-
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ide inovatif yang akan meningkatkan pelayanan kesehatan dan daya saing mereka
dalam lingkungan yang terus berubah.

Variabilitas dalam Leader-Member Exchange (LMX) di Rumah Sakit Dr.
Fauziah Bireuen tercermin dalam beberapa indikator kunci. Pertama, sebagian
anggota tim memiliki hubungan yang kuat dengan pemimpin mereka, ditandai
dengan adanya afeksi, saling penghargaan, dan perasaan diperlakukan secara adil.
Hubungan afektif ini memengaruhi tingkat kepuasan dan komitmen anggota tim
terhadap pekerjaan mereka.

Kedua, loyalitas juga menjadi faktor penting dalam LMX. Di beberapa
kelompok kerja, anggota tim menunjukkan loyalitas yang kuat terhadap pemimpin
mereka, dengan berkomitmen untuk mencapai tujuan tim. Namun, dalam
kelompok lain, loyalitas mungkin kurang kuat, dan anggota tim cenderung hanya
menjalankan tugas dasar tanpa banyak keterlibatan tambahan.

Faktor ketiga adalah kontribusi anggota tim. Beberapa tim memiliki
anggota yang termotivasi dan berkontribusi maksimal, merasa didukung oleh
pemimpin mereka untuk mencapai potensi terbaik. Namun, di tempat lain,
beberapa anggota tim mungkin merasa kurang termotivasi dan tidak memberikan
kontribusi yang optimal.

Terakhir, penghargaan dari pemimpin kepada anggota tim adalah faktor
penting lainnya dalam LMX. Dalam beberapa kasus, pemimpin memberikan
penghargaan dan apresiasi yang memadai, menciptakan lingkungan di mana

anggota tim merasa dihargai dan termotivasi untuk bekerja lebih baik. Namun, di
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kelompok lain, kurangnya penghargaan atau pengakuan dari pemimpin dapat
mengakibatkan ketidakpuasan dan kurangnya motivasi di antara anggota tim.
Untuk meningkatkan LMX yang positif, pemimpin di rumah sakit dapat
mengambil pendekatan yang lebih inklusif, memberikan dorongan, dan mengakui
kontribusi anggota tim secara lebih teratur. Dengan cara ini, rumah sakit dapat
menciptakan lingkungan yang lebih produktif, memotivasi anggota tim untuk
memberikan kontribusi terbaik mereka dalam upaya pelayanan kesehatan.
Fenomena seputar Intellectual Capital di Rumah Sakit Dr. Fauziah
Bireuen mencakup tiga indikator utama: Human Capital, Structural Capital, dan
Customer Capital. Variabilitas terlihat dalam tingkat pengetahuan, keterampilan,
dan pengalaman pegawai rumah sakit. Beberapa departemen memiliki pegawai
yang sangat kompeten dengan latar belakang pendidikan yang kuat, sementara di
departemen lain, pegawai mungkin perlu meningkatkan keterampilan mereka.
Ketidakseimbangan ini dapat memengaruhi kualitas layanan dan efisiensi kerja.
Kemudian, Structural Capital merujuk pada sejauh mana rumah sakit telah
mengembangkan sistem, prosedur, basis data, dan infrastruktur yang mendukung
operasionalnya. Beberapa departemen memiliki struktur dan sistem yang efisien,
memudahkan akses informasi dan kolaborasi. Namun, di unit lain, mungkin
diperlukan perbaikan dalam infrastruktur teknologi dan sistem manajemen.
Terakhir, Customer Capital melibatkan hubungan rumah sakit dengan
pasien, keluarga pasien, dan pihak luar. Beberapa departemen telah membangun
hubungan kuat dengan pasien, memberikan layanan yang memuaskan, dan

merespons dengan baik umpan balik pasien. Namun, tantangan mungkin muncul
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dalam beberapa departemen dalam hal memenuhi harapan pasien dan memberikan
layanan yang responsif, yang bisa memengaruhi persepsi pasien terhadap rumah
sakit.

Untuk meningkatkan Intellectual Capital secara keseluruhan, rumah sakit
dapat menginvestasikan sumber daya dalam pelatihan dan pengembangan
pegawai, meningkatkan sistem informasi, serta memperkuat hubungan dengan
pasien dan komunitas. Langkah-langkah ini dapat meningkatkan efisiensi,
efektivitas, dan kepuasan pasien di seluruh rumah sakit.

Berdasarkan penjelasan diatas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
yang berjudul “Pengaruh Pro-Innovation Organizational Climate, Leader
member Exchange dan Intelectual Capital terhadap Innovative Work Behavior

pada Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen”

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka rumusan
masalah dalam penelitian dilakukan secara parsial dan juga simultan yaitu sebagai
berikut:
1.  Apakah pro-innovation organizational climate secara parsial berpengaruh
terhadap innovative work behavior pada Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen?
2. Apakah leader member exchange secara parsial berpengaruh terhadap
innovative work behavior pada Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen?
3. Apakah intelectual capital secara parsial berpengaruh terhadap innovative

work behavior pada Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen?
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1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah diuraikan di
atas, maka tujuan penelitian dilakukan secara parsial dan juga simultan yaitu
sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh secara parsial pro-innovation
organizational climate terhadap innovative work behavior pada Rumah Sakit
dr. Fauziah Bireuen.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh secara parsial leader member
exchange berpengaruh terhadap innovative work behavior pada Rumah Sakit
dr. Fauziah Bireuen.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh secara parsial intelectual
capital berpengaruh terhadap innovative work behavior pada Rumah Sakit dr.

Fauziah Bireuen.

1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis

1. Pengembangan Literatur llmiah
Penelitian ini menambah literatur mengenai hubungan antara iklim inovasi
organisasi, LMX, intellectual capital, dan perilaku kerja inovatif, khususnya
di sektor kesehatan. Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi untuk

penelitian di bidang yang sama.
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2. Validasi dan Penguatan Teori
Penelitian ini dapat memvalidasi teori-teori yang relevan terkait iklim
organisasi yang inovatif, kualitas hubungan pemimpin-karyawan, dan
intellectual capital dalam mempengaruhi perilaku kerja inovatif. Dengan
demikian, hasil penelitian ini dapat memperkaya teori manajemen dan inovasi

organisasi di bidang layanan kesehatan.

1.4.2 Manfaat Praktis

1. Kepada Manajemen Rumah Sakit
Penelitian ini dapat membantu manajemen dalam mengidentifikasi faktor-
faktor yang mempengaruhi perilaku inovatif pegawai. Dengan pemahaman
ini, manajemen dapat merancang program pelatihan dan pengembangan yang
lebih tepat sasaran guna meningkatkan kemampuan inovatif dan adaptasi
pegawai terhadap perubahan.

2. Kepada Pegawai
Penelitian ini dapat memberikan wawasan kepada para pegawai tentang
pentingnya perilaku inovatif dalam meningkatkan kinerja individu maupun
tim. Selain itu, hasil penelitian ini juga dapat membantu mereka untuk lebih
proaktif dalam memberikan ide-ide baru yang bermanfaat bagi peningkatan

layanan kesehatan.
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BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan modal yang menentukan keunggulan
kompetitif dan keberhasilan untuk mencapai sebuah tujuan perusahaan. Untuk
mencapai tujuan tersebut diperlukan kemauan, kemampuan dan sikap pegawai
baik dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, sehingga hasil kerja
yang dilakukan bisa sesuai dengan tujuan perusahaan. Menurut Sumarsono (2020)
Sumber daya manusia yang mampu bekerja untuk memberikan jasa atau usaha
kerja tersebut mampu bekerja berarti mampu melakukan kegiatan yang
mempunyai kegiatan ekonomis yaitu bahwa kegiatan tersebut menghasilkan
barang atau jasa untuk memenuhi kebutuhan atau masyarakat.

Menurut Susilo (2017) sumber daya manusia adalah pilar penyangga
utama sekaligus penggerak roda organisasi dalam usaha mewujudkan visi dan
misi dan tujuannya. Menurut Stoner (2017) manajemen Sumber Daya Manusia
adalah suatu prosedur yang berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suatu
organisasi atau perusahaan dengan orang — orang yang tepat untuk ditempatkan
pada posisi dan jabatan yang tepat pada saat organisasi memerlukannya”.

Menurut Handoko (2017) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah
penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya
manusia untuk mencapai tujuan, baik tujuan individu maupun tujuan organisasi.

Untuk itu manajemen sumber daya manusia perlu dikelola secara profesional dan

11
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baik agar dapat terwujudnya kesinambungan antara kebutuhan pegawai dengan
tuntutan perkembangan teknologi dan lingkungan serta kemampuan organisasi.
Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama suatu organisasi agar dapat
berkembang secara produktif dan wajar.

Dari beberapa pengertian di atas dapat diambil kesimpulan bahwa
manajemen sumber daya manusia faktor yang menentukan keberhasilan dan
kesuksesan suatu perusahaan, oleh karena itu kunci keberhasilan MSDM adalah
bagaimana mengelola SDM (man power) yang ada untuk dapat dibina, dipelihara
dan dioptimalisasikan secara efisien dan seefektif mungkin dengan pola-pola

pendekatan.

2.1.2 Innovative Work Behavior
2.1.2.1 Pengertian Innovative Work Behavior
Innovative work behavior merupakan suatu penciptaan untuk model bisnis,
strategi serta stuktur akan organisasi dan juga teknik dari manajemen diluar
lingkup yang telah ada. Perilaku inovatif tersebut mengacu dari adanya
kemampuan guna menciptakan suatu ide baru untuk praktek dari kerja (Solecha et
al., 2023). Innovative work behavior sebagai tindakan karyawan yang diarahkan
pada pembangkitan, penerapan, dan penerapan ide, produk, proses, dan metode
baru pada posisi pekerjaannya, unit departemen, atau organisasi Lie et al (2022).
Innovative work behavior menunjukkan keseluruhan tindakan individu
yang mengarah pada pengenalan ide baru yang menguntungkan organisasi

(Riswan et al., 2021). Innovative work behavior juga didefinisikan sebagai
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perilaku pekerja yang mengacu pada sebuah kemampuan untuk menciptakan
sebuah ide-ide dari sudut pandang baru yang dapat diubah menjadi inovasi, (Singh
etal., 2021).

Innovative work behavior tidak hanya menghasilkan ide-ide baru namun
juga mengembangkan, mengadopsi, serta mengimplementasikan ide-ide baru
untuk menghasilkan produk baru, metode kerja, dan meningkatkan kualitas
layanan dan bahkan kepuasan pelanggan, (Noerchoidah et al., 2021). Lebih lanjut
innovative work behavior dapat didefinisikan sebagai suatu perilaku yang
mengacu pada kemampuan seseorang untuk menciptakan sebuah ide yang baru
serta menggunakan hasil kerja sebagai sebuah ide yang berpotensi dan
menerapkan ide-ide baru kedalam praktek kerja.

Menurut Suri, (2021) menyebutkan bahwa innovative work behavior
merupakan niat dari karyawan untuk membuat, memperkenalkan serta
menerapkan ide-ide baru yang mereka miliki dalam kelompok atau organisasi
tempat mereka bekerja, yang dimaksudkan untuk mengoptimalkan kinerja dari
kelompok ataupun organisasinya.

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan bahwa innovative
work behavior merupakan perilaku secara inovatif merupakan keseluruhan dari
tindakan seorang individu akan pengenalan, timbulnya serta adanya keuntungan

untuk semua organisasi
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2.1.2.2 Faktor yang Mempengaruhi Innovative Work Behaviour
Bloom & Reenen, (2023) memaparkan beberapa faktor yang dapat

membengaruhi perilaku inovatif, yaitu :

a. Tantangan Kerja (Job Challenge)
Ketika karyawan menghadapi tantangan, mereka akan lebih termotivasi secara
intrinsik. Rekan kerja dapat dimotivasi oleh faktor intrinsik dan ekstrinsik.
Motif ekstrinsik meliputi insentif berdasarkan kenaikan gaji, bonus, dll.
Motivator intrinsik termasuk insentif yang diterima oleh partisipasi. Motif
intrinsik diharapkan memiliki pengaruh yang lebih signifikan dalam membuat
saran dan usaha implementasi.

b. Otonomi (Autonomy)
Seseorang akan lebih berinovatif apabila mereka memiliki pemimpin yang
cukup mengawasi dan mengontrol ketika mereka bekerja.

c. Perhatian Strategis (Strategic Attention)
Perhatian dapat mempengaruhi perilaku inovatif, terutama ditujukan untuk
meningkatkan tujuan bisnis yang lebih umum seperti kepuasan kerja dan
Kinerja. Perusahaan yang mampu memberikan perhatian yang baik untuk
karyawan akan menjadikan karyawan menjadi lebih bekerja dengan baik.

d. Situasi yang Mendukung (Supportive Climate)
Perusahaan diharapkan mampu mengetahui situasi yang diperlukan dan
diharapkan oleh karyawan, karena dengan mengetahui apa yang diharapkan

dari mereka, karyawan akan membuang sedikit waktu dalam memutuskan
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bagaimana bertindak dalam situasi tertentu. Sehingga, karyawan dapat lebih
berinisiatif dengan melakkan inovasi.

Kontak Luar (External Contacts)

Semakin seringnya rekan kerja berinteraksi dengan klien dan kompetitor maka
hal ini memungkinkan pekerja untuk mengidentifikasi peluang pasar dan
ancaman dari pekerjaan mereka di lingkungan yang lebih cepat dan
menggunakannya untuk pengembangan layanan baru.

Perbedaan (Differentiation)

Perbedaan situasi, terutama perbedaan situasi pasar akan mempengaruhi
perilaku inovatif, karena karyawan tidak ingin perusahaannya tertinggal dari
perusahaan lain.

. Variasi Permintaan (Variation in Demand)

Variasi permintaan diharapkan dapat mendorong perilaku inovatif. ketika
Pelanggan menginginkan layanan yang berbeda, maka hal itu membuat
karyawa di paksa untuk menghasilkan ide baru secara berurutan untuk
menghubungkan dengan kebutuhan pelanggan.

Berdasarkan faktor-faktor diatas, maka dapat disimpulkan bahwa factor

tantangan kerja (job challenge), otonomi (autonomy), perhatian startegis (strategic

attention), situasi yang mendukung (supportive climate), kontakl uar (external

contacts), perbedaan (differentiation), dan yang terakhir variasi permintaan

(variation in demand) merupakan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi

perilaku kerja inovatif.
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2.1.1.3 Indikator — Indikator IWB

Menurut De Jong dan Den Hartog (2020) , ada empat indikator perilaku

inovatif kerja yaitu:

1.

Idea exploration (karyawan mampu menemukan kesempatan atau sebuah
masalah)

Idea generation (karyawan mampu mengembangkan ide inovasi dengan
menciptakan dan menyarankan ide untuk proses baru);

Idea championing (karyawan diharapkan terdorong untuk mencari dukungan
dalam mewujudkan ide inovasi baru yang telah dihasilkannya);

Idea implementation (karyawan mempunyai keberanian untuk menerapkan ide
baru tersebut kedalam proses kerja yang biasa dilakukan).

Indikator innovative work behaviour pada penelitian yang dilakukan oleh

(Bloom & Reenen, 2023) adalah sebagai berikut :

1.

2.

Menghasilkan ide-ide dalam mendorong inovasi;
Mempromosikan ide untuk mewujudkan gagasan organisasi;
Realisasi ide dan produksi inovasi, mengubah ide menjadi model-produk atau

rencana atau prototipe yang dapat diimplementasikan;

2.1.3 Pro-Innovation Organizational Climate

2.1.3.1 Pengertian Pro-Innovation Organizational Climate

Pro Innovation Organizational Climate dalam penelitian ini mengaju pada

iklim organisasi yang mendukung inovasi. Iklim Organisasi ialah suatu

sekelompok persepsi oleh anggota suatu organisasi yang bisa diukur dengan aspek
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melalui kehidupan kerja yang memberikan pengaruh akan motivasi serta perilaku
yang mereka miliki (Solecha et al., 2023). Organisasi dengan iklim kerja yang
inovatif mempunyai hasil inovasi yang lebih baik. Persepsi rekan kerja mengenai
iklim mempengaruhi sejauh mana solusi kreatif didorong, didukung dan
diterapkan.

Organizational climate merupakan sesuatu yang dipersepsi, sebagai
pengaruh dari subjektif dari sistem formal, gaya informasi manajer, dan faktor-
faktor lingkungan lain yang terdapat pada sikap, keyakinan, nilai dan motivasi
dari orang- orang yang bekerja pada sebuah perusahaan tertentu Lie et al (2022).

Iklim inovatif suatu organisasi menggambarkan iklim yang memiliki
penghargaan yang komprehensif, memungkinkan kerja mandiri, fokus pada
pelatinan dan memberikan umpan balik segera. Iklim organisasi adalah sifat
lingkungan kerja dengan dampak yang dapat dirasakan secara langsung oleh
seorang pekerja serta bisa mempengaruhi dan memotivasi tindakan perilaku
mereka (Riani et al., 2017) Iklim organisasi merupakan merupakan suatu konsep
yang menunjuk pada gaya material yang mempengaruhi pandangan anggota
mengenai nilai dan tujuan organisasi (Riani et al., 2017).

Kondisi dari iklim organisasi merupakan hal yang penting dalam
mendukung kinerja individu yang kreatif. Iklim organisasi mampu merefleksikan
keyakinan dan makna psikologis dari karyawan kepada lingkungan dan berusaha
untuk mewujudkannya (Widiyanti & Sawitri, 2020).

Iklim inovatif organisasi adalah lingkungan kerja yang secara aktif

mendukung dan mendorong inovasi di dalam organisasi. Dalam iklim seperti ini,
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karyawan merasa didorong untuk mengeksplorasi ide-ide baru, menggunakan alat
dan metode yang berbeda, serta mengembangkan dan menerapkan solusi kreatif

yang dapat menghasilkan produk atau proses yang inovatif.

2.1.3.2 Faktor Yang Mempengaruhi Pro-Innovation Organizational Climate
Iklim organisasi secara objektif selalu terjadi pada setiap organisasi dan
bersifat memengaruhi perilaku anggota organisasi. Namun iklim organisasi hanya
dapat diukur secara tidak langsung melalui persepsi anggota organisasi. Oleh
karenanya untuk mengetahui informasi yang berkaitan dengan iklim organisasi,
maka diperlukan pendapat dari anggota organisasi misalnya dengan menggunakan
kuesioner, observasi atau wawancara.
Menurut (Putri, 2022) terdapat lima faktor yang berpengaruh terhadap
iklim organisasi yakni :
1. Penempatan Personalia
Penempatan merupakan hal yang sangat penting, karena jika terjadi kesalahan
dalam penempatan dapat menjadikan perilaku karyawan tidak nyaman,
terganggu dan akhirnya bersifat merusak iklim organisasi. Sebelum dilakukan
penempatan, akan lebih baik jika memerhatikan berbagai aspek atau kondisi
seperti spesialisasi yang dimiliki, kegemaran, keterampilan dan pengalaman.
2. Pembinaan Hubungan Komunikasi
Dalam lingkungan organisasi, komunikasi mempunyai peran yang sangat

penting karena komunikasi yang dilakukan baik bersifat formal atau non
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formal akan memengaruhi hubungan antar anggota organisasi dan iklim
organisasi juga tercipta karena adanya komunikasi

3. Pendinasan dan Penyelesaian Konflik
Setiap organisasi akan mengalami perubahan dalam setiap aspeknya seiring
dengan adanya perubahan lingkungan. Proses perubahan ini sangat penting
untuk mengantisipasi adanya stagnasi atau bahkan kemunduran dalam
organisasi. Untuk itu dibutuhkan suatu kondisi yang dinamis dengan cara
memberi kebebasan pada karyawan untuk mengembangkan kreativitasnya dan
merealisasikan ide-idenya

4. Pengumpulan dan Pemanfaatan Informasi
Informasi memegang peranan penting dalam sebuah organisasi sebagai
penghubung antar berbagai bagian organisasi sehingga tercipta keutuhan
organisasi

5. Kondisi Lingkungan
Kondisi lingkungan kerja mencakup keadaan fasilitas atau sarana yang ada,
seperti ruang rapat, lobi, ruang kerja, dan lain sebagainya. Kondisi lingkungan
ini sebenarnya tidak langsung memengaruhi sehat atau tidaknya iklim
organisasi tapi memberikan efek terhadap suasana hati karyawan yang ada

didalamnya

2.1.3.3 Indikator Pro-Innovation Organizational Climate

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Lie et al (2022) organizational

innovative climate terdiri atas lima dimensi yaitu (1) Dorongan untuk melakukan
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inovasi; (2) Otonomi terkait pekerjaan; (3) Sumber daya; (4) Tekanan dan (5)
Hambatan organisasi untuk melakukan inovasi.

Sementara dalam penelitian Solecha et al., (2023) menyebutkan bahwa
infikator iklim organisasi terdiri dari (1) Tanggung Jawab atau (Responsibility),
(2) Standar Kerja, (3) Struktur atau (Structure), (4) Penghargaan atau

(Recognition), (5) Komitmen atau (Commitment), (6) Dukungan atau (Support).

2.1.4 Leader Member Exchange
2.1.4.1 Pengertian Leader Member Exchange

MX theory pertama kali diperkenalkan oleh tiga orang akademisi yakni
George Graen, Fred Dansereau, dan William Haga, dengan nama Vertical Dyad
Linkage atau teori Hubungan Dua Arah Vertikal di dalam jurnal Organizational
Behavior and Human Performance (1975). Pada 1982, teori yang fokus pada
hubungan timbal balik antara pemimpin dan bawahan tersebut diubah
menjadi Leadership Member Exchange theory.

Leadership-Member Exchange theory atau teori Pertukaran Pemimpin-
Anggota memusatkan perhatian pada hubungan khusus antara pemimpin dan
anggota/bawahan di dalam organisasi. Teori ini menjelaskan bahwa sikap dan
perilaku pemimpin terhadap setiap anggota tim tidaklah konsisten atau sama
(Susanto, 2021).

Salah satu teori kepemimpinan yang dianggap dapat memberikan
memunculkan perilaku kerja inovatif pada karyawan adalah leader member

exchange (Alsughayir, 2017). Leader member exchange didefinisikan sebagai
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hubungan timbal balik antara atasan dan bawahan yang menimbulkan pertukaran
sosial berupa ide, kepercayaan, kewajiban, dan kedekatan interpersonal yang
memberikan manfaat untuk kedua belah pihak (Ayu et al., 2019). Leader-member
exchange merupakan teori yang menjelaskan bagaimana hubungan interpersonal
antara atasan dan bawahan.

Leader-member exchange menunjukkan kualitas hubungan antara
pemimpin dengan bawahannya yang terbentuk dari proses pembentukan peran,
proses pertukaran yang akan memberikan lebih banyak waktu, informasi,
dukungan emosional dan rasa hormat yang berhubungan dengan pekerjaan (Gong
et al.,, 2020). Leader member exchange disertai dengan perasaan saling
menghormati, menyenangi, dan loyalitas yang tinggi. Atasan memberikan
bawahan kesempatan, dukungan, dan pendampingan untuk berkembang. Perilaku
atasan tersebut akan memotivasi bawahan untuk memberikan timbal balik yang
lebih besar kepada atasan

Berbeda dari teori kepemimpinan lainnya, penekanan LMX theory ada
pada hubungan spesifik antara pemimpin dan pengikut dalam tim. Karena itu,
sikap dan perilaku pemimpin terhadap karyawan mereka sangatlah penting dalam
memengaruhi efektivitas sebuah tim. Seorang pemimpin yang memperlakukan
bawahannya sebagai rekan kerja atau mitra, memberikan dukungan, kepercayaan,
dan tanggung jawab penting, serta berbagi peran pengambilan keputusan, akan
memiliki pengikut yang dapat dipercaya dan loyal. Hubungan atasan-bawahan
akan berkualitas tinggi. Teori ini juga memberikan perhatian pada pentingnya

komunikasi dalam kepemimpinan. Gaya komunikasi yang tepat akan menciptakan
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pertukaran timbal balik dan menumbuhkan ikatan emosional dalam kelompok,
sehingga membentuk kepemimpinan yang efektif dan tim yang kuat (Susanto,

2021).

2.1.4.2 Tahap Leader Member Exchange

Leader Member Exchange adalah bentuk kontruk dari sifat hubungan
antara seroang pemimpin dan bawahannya, selain itu proses berinteraksi antara
pemimpin dan bawahannya menjadi perhatian utama yang dimana keduanya
merupakan sumber daya mansusia yang sangat berharga bagi sebuah organsiasi.

Pertukaran pemimpin dan anggota adalah bagaimana sebaiknya pemimpin

memudahkan guru dalam  mempraktikkan  pengalamannya,penampilan,

pekerjaannya. Sparrowe dan Liden dalam Jenuddin menjelaskan bahwasannya
terdapat beberapa tahap dalam proses hubungan antara atasan dan bawahannya:

a. Menilai bawahan (Testing and Assessment). Pada tahap ini masih belum ada
hubungan diantara pemimpin dan bawahannya. Pemimpin masih menimbang
mana yang dapat masuk ke dalam kategori in group maupun out group
berdasarkan pada kriteria subyektif maupun obyektif.

b. Pengembangan kepercayaan (development of trust). Tahapan ini pemimpin
memberikan kesempatan dan tantangan yang baru untuk menumbuhkan rasa
percaya diantara mereka. Sebagai timbal baliknya, maka para bawahan yang
termasuk ke dalam kategori in group akan memperlihatkan loyalitas kepada

pemimpinny
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c. Terciptanya ikatan emosional (Creation of emotional bond). Seorang bawahan
yang memiliki hubungan yang baik dengan pemimpinnya dapat masuk ke
dalam tahapan ini, dimana hubungan dan juga ikatan antara keduanya menjadi
kuat secara emosional. Pada tahap ini, seorang bawahan memiliki komitmen

yang tinggi terhadap atasan.

2.1.4.3 Indikator Leader Member Exchange

Dalam penelitian ini leader-member exchange memiliki 4 dimens (Ayu et
al., 2019), meliputi:
1 Afeksi

Dimensi ini membahas ketertarikan yang dimiliki antar individu berdasarkan
daya tarik interpersonal satu sama lain.

2 Loyalitas
Loyalitas ini menunjukkan sejauh mana kesetiaan antara atasan dengan
bawahannya atau dengan kata lain sejauh mana atasan dan bawahan saling
mendukung satu sama lain secara konsisten dari suatu situasi ke situasi yang
lainnya.

3 Kontribusi
Dimensi ini mengacu pada kontribusi yang dilakukan oleh karyawan sebagai
bawahan dalam mengerjakan tugas-tugas yang diberikan oleh atasannya.

4 Penghargaan Profesionalitas
Dimensi ini membahas tentang persepsi bawahan atas reputasi yang dimiliki
atasannya di dalam dan di luar organisasi, dan sejauh mana pengetahuan

bawahan atas prestasi atasannya pada lini pekerjaannya.
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Indikator LMX meliputi afeksi, kepercayaan, rasa hormat, kontribusi,
loyalitas, dan penghargaan profesional. Sedangkan hubungan atasan-bawahan
terbentuk melalui tiga tahap, yaitu:

1. Pengujian dan penilaian: Bawahan masih merupakan orang-orang baru yang
belum dikenal saat bergabung dengan organisasi, sehingga atasan perlu
melakukan penilaian bakat dan kemampuan

2. Pengembangan kepercayaan: Pemimpin memberikan kesempatan dan
tantangan untuk menumbuhkan kepercayaan dan menentukan orang-orang
yang punya loyalitas dan kemiripan karakter dengan dirinya.

3. lkatan emosional: Bawahan yang memiliki hubungan baik dengan pemimpin
akan membuat ikatan emosional yang kuat dan komitmen yang tinggi terhadap
pemimpin.

Menurut Lie et al (2022) Indikator LM X ditunjukan sebagai berikut:

1. Respect sebagai syarat pembentukan hubungan antara atasan dan bawahan.
a. Pemimpin mengetahui permasalahan dan kebutuhan dalam peker-
jaan karyawan sehingga timbul rasa hormat pada karyawan
terhadap pemimpin.
b. Pemimpin mengakui dan menghargai potensi karyawan sehingga
karyawan juga menghargai pemimpin.
2. Trust, tanpa ada rasa saling percaya yang timbal balik maka hubungan
antara atasan dan bawahan akan sulit terbentuk.
a. Karyawan memiliki rasa percaya untuk dapat berpihak atau membela

pemimpinnya dan sebaliknya.
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b. Karyawan dipercaya untuk dapat melakukan pekerjaan secara
independen oleh pemimpin artinya terdapat unsur kepercayaan
pemimpin kepada kinerja karyawan

3. Obligation, pengaruh kewajiban akan berkembang menjadi suatu
hubungan kerja antara atasan dengan bawahan.

a. Pemimpin bersedia menolong karyawan dalam menyelesaikan masalah
pekerjaan

b. Pemimpin bersedia menjamin karyawan yang berada dalam masalah
dengan apa yang ia miliki.

c. Karyawan memiliki keyakinan terhadap pemimpinnya sehingga
karyawan akan membela dan mempertahankan keputusan pemimpin.

d. Hubungan kerja antara pemimpin dan karyawan yang efektif

2.1.5 Intelectual Capital
2.1.5.1 Pengertian Intelectual Capital

Intellectual capital merujuk pada modal-modal non fisik atau modal tidak
berwujud yang terkait dengan pengetahuan dan pengalaman manusia serta
teknologi yang digunakan oleh perusahaan. Intellectual capital atau modal
intelektual diyakini dapat berperan penting dalam peningkatan nilai perusahaan.
Menurut Williams, (2001) Modal intelektual adalah informasi dan pengetahuan
yang diaplikasikan dalam pekerjaan untuk menciptakan nilai.

Bontis (2022) mendefinisikan intellectual capital sebagai sumber daya

pengetahuan dalam bentuk karyawan, pelanggan, proses atau teknologi yang
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mana perusahaan dapat menggunakannya dalam proses penciptaan nilai bagi

perusahaan.

Sawarjuwono (2020) menyatakan bahwa intelellectual capital

merupakan jumlah dari apa yang dihasilkan oleh tiga elemen utama organisasi

(human capital, structural capital, dan customer capital). Sawarjuwono (2020)

menyatakan modal sebagai berikut:

1.

Modal Manusia (Human capital)

Pengetahuan individual yang tak terlihat dari para anggota yang
dimiliki organisasi. Human capital sebagai kombinasi dari pendidikan
warisan genetik, pengalaman dan sikap terhadap hidup dan pekerjaan.

Modal Struktural (Structural Capital)

Pengetahuan tak terlihat yang merangkul organisasi. Ini mengenal
keberagaman yang sangat besar dari pemenuhan hubungan untuk
mengelola perusahaan dalam sebuah cara yang terkoordinasi.Tanpa
ini, intellectual capital hanya merupakan human capital.

Modal Pelanggan (Customer Capital)

Pengetahuan yang komprehensif dalam bidang pemasaran (marketing)
dan hubungan dengan pelanggan (customer relations). Hal ini
mencakup pengembangan pengetahuan mengenai pelanggan, pemasok

dan asosiasi industrial atau yang berkaitan dengan pemeintah.

2.1.5.2 Indikator Intelectual Capital

Beberapa para ahli telah mengemukakan elemen-elemen apa saja yang

terdapat dalam modal intelektual. Namun, dari semuanya, tidak ada ketetapan

pasti mengenai elemen-elemen dalam modal intelektual. Sehingga secara umum,
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elemen-elemen dalam modal intelektual terdiri dari modal manusia (human

capital), Structural Capital (SC), dan Customer Capital (CC) (Lukas et al., 2018).

Definisi dari masing-masing komponen modal intelektual yaitu:

1.

Human Capital (HC) adalah keahlian dan kompetensi yang dimiliki karyawan
dalam memproduksi barang dan jasa serta kemampuannya untuk dapat
berhubungan baik dengan pelanggan. Termasuk dalam human capital yaitu
pendidikan, pengalaman, keterampilan, kreatifitas dan attitude. Human
capital adalah kombinasi dari pengetahuan, skill, kemampuan melakukan
inovasi dan kemampuan menyelesaikan tugas, meliputi nilai perusahaan,
kultur dan filsafatnya. Jika perusahaan berhasil dalam mengelola pengetahuan
karyawannya, maka hal itu dapat meningkatkan human capital. Sehingga
human capital merupakan kekayaan yang dimiliki oleh suatu perusahaan
yang terdapat dalam tiap individu yang ada di dalamnya. Human capital ini
yang nantinya akan mendukung structural capital dan customer capital.

Structural Capital (SC) adalah infrastruktur yang dimiliki oleh suatu
perusahaan dalam memenuhi kebutuhan pasar. Termasuk dalam structural
capital yaitu sistem teknologi, sistem operasional perusahaan, paten, merk
dagang dan kursus pelatihan. Structural capital atau organizational capital
adalah kekayaan potensial perusahaan yang tersimpan dalam organisasi dan
manajemen perusahaan.  Structural capital merupakan infrastruktur
pendukung dari human capital sebagai sarana dan prasarana pendukung
kinerja karyawan. Sehingga walaupun karyawan memiliki pengetahuan yang

tinggi namun bila tidak didukung oleh sarana dan prasarana yang memadai,
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maka kemampuan karyawan tersebut tidak akan  menghasilkan modal
intelektual.

Customer Capital (CC) adalah orang-orang yang berhubungan dengan
perusahaan, yang menerima pelayanan yang diberikan oleh perusahaan
tersebut. Menurut Sawarjuwono (2020) elemen customer capital merupakan
komponen modal intelektual yang memberikan nilai secara nyata. Customer
capital membahas mengenai hubungan perusahaan dengan pihak di luar
perusahaan seperti pemerintah, pasar, pemasok dan pelanggan, bagaimana
loyalitas pelanggan terhadap perusahaan. Customer capital juga dapat
diartikan kemampuan perusahaan untuk mengidentifikasi kebutuhan dan

keinginan pasar sehingga menghasilkan hubungan baik dengan pihak luar.

2.1 Penelitian Sebelumnya

Penelitian sebelumnya yang digunakan dalam penelitian ini yang dapat

mendukung penelitian ini diantaranya sebagai berikut:

Table 2.1 Penelitian Sebelumnya

No Nama dan Tahun Judul Hasil

1

(Ayuetal., 2019) Pengaruh Leader-Member Hasil analisis pada
Exchange Terhadap Perilaku penelitian ini mendapat

Kerja Inovatif Pada kesimpulan bahwa

Karyawan terdapat pengaruh
leader-member
exchange yang

signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif.

2 (Pratiwi & Peran leader member Hasil penelitian
Parahyanti, 2022)  exchange (LMX), menunjukkan  bahwa
kepribadian openness to secara sig-  nifikan

experiences, dan hubungan leader-

harmonious passion dalam member exchange
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membentuk perilaku kerja
yang inovatif.

(LMX) dengan
innovative work
behaviour yang
dimediasi oleh

openness to experience
dan dimoderasi oleh
harmonious passion

3 (Mufidah et al., Hubungan Antara Leader- Hasil penelitian
2022) Member Exchange Dengan menunjukkan  bahwa
Perilaku  Kerja Inovatif: leader-member
Studi Pada Anggota exchange dengan
Organisasi Dengan perilaku kerja inovatif
Pemimpin Perempuan. pada anggota
organisasi dengan
pemimpin Perempuan
4 (Lie et al., 2022) Managing Innovative Work The results of
Behavior: The Role of subsequent studies
Member-Leader Exchange, confirmed that
Organizational Climate and organizational climate
Psychological contributed  positively
Empowerment. but not significantly to
innovative work
behavior. The results of
the latest research
explained that
psychological
empowerment
contributes  positively
and significantly to
innovative work
behavior.
5 (Putri etal., 2020) Pengaruh  Leader-Member leader-member
Exchange dan Psychological exchange yang
Empowerment terhadap melibatkan
Innovative Work Behavior: psychological
Review Sistematik empowerment  dapat
menimbulkan motivasi
intrinsik pada
karyawan untuk
memunculkan
innovative work
behavior.
6 (Leofianti et al., Pengaruh Organizational Hasil penelitian
2015) Innovative Climate terhadap menunjukkan  bahwa
Innovative Work Behavior terdapat pengaruh
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Karyawan :
dalam
Perilaku
Karyawa.

Sebuah Studi
Meningkatkan

positif  organizational
innovative climate
terhadap innovative
work behavior pada
karyawan

7 (Acosta-Prado, Relationship
2020) organizational climate and
innovation capability in new

technology-based firms

The findings obtained
will help firms,
especially those that
require a lot of
knowledge and carry
out their activities in
dynamic environments,
to understand how
organizational climate
influences  innovation
capability, which is
understood through the

dimensions of
exploration,
exploitation, and

organizational
ambidexterity.

2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka berpikir menurut Sugiyono, (2019) mengemukakan bahwa

kerangka berpikir ialah bentuk dari konseptual terkait dari teori yang saling

berkaitan dari bermacam-macam faktor yang diidentifikasi sesuatu masalah yang

dirasa penting. Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini yaitu sebagai

berikut

Program Studi Manajemen



31

Pro- I0C (Xy)

IWB (Y)
LMX (X»)

IC X3)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Berdasarkan kerangka konseptual di atas menunjukkan bahwa dalam

penelitian ini menggunakan dua uji yaitu uji t.

2.3 Hipotesis
Menurut Sugiyono (2019) Hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian, telah
dinaytakan dalam bentuk pertanyan. Berdasarkan kerangka konseptual diatas
maka hipotesis penelitian sebagai berikut:
Hi:: Pro-Innovation Organizational Climate secara parsial berpengaruh
terhadap Innovative Work Behavior Pada Rumah Sakit dr Fauziah Bireuen
H,: Leader member Exchange secara parsial berpengaruh terhadap Innovative
Work Behavior Pada Rumah Sakit dr Fauziah Bireuen
Hs: Intelectual Capital secara parsial berpengaruh terhadap Innovative Work

Behavior Pada Rumah Sakit dr Fauziah Bireuen
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METODE PENELITIAN

3.1  Lokasi dan Objek Penelitian

Lokasi penelitian yang digunakan yaitu Pada Rumah Sakit dr Fauziah
Bireuen. Objek penelitian yang digunakan Pegawai rumah sakit dr. fauziah
Bireuen Jalan Mayjen JI. T. Hamzah Bendahara No.13, Kota Bireun, Kec. Kota

Juang, Kabupaten Bireuen, Aceh 24261

3.2  Populasi Dan Sampel
3.2.1 Populasi

Sugiyono (2019) menjelaskan bahwa populasi adalah  suatu  wilayah
generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan
karakteristik tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
diambil kesimpulannya. Populasi adalah sekumpulan objek yang lengkap yang
terdiri atas orang, kejadian, atau benda yang memiliki karakteristik yang umum
dalam penelitian. Yang menjadi populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh
pegawai Pada Rumah Sakit dr Fauziah Bireuen yang berjumlah 248 orang

Pegawai Kontrak.

3.2.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Sampel vyang diambil dari populasi harus betul-

betulrepresentatif (mewakili). Teknik sampling yang akan digunakan adalah
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Simple random sampling yaitu dengan cara mengambil sampel secara acak
sederhanadengan cara diundi sampai dengan diperoleh jumlah sampel yang
diinginkan. Halini dilakukan dikarenakan anggota populasi dianggap homogen
(sejenis). Pada pengambilan sampel, penulis menggunakan rumus Slovin yang
dimana Rumus Slovin merupakan metode praktis untuk menentukan ukuran atau
jumlah sampel dengan syarat jumlah populasi yang relatif besar. Penentuan
banyaknya sampel minimum yang diperlukan dalam penelitian perlu
memperhatikan batas toleransi kesalahan yang ditetapkan jumlah populasi sudah
diketahui (Sugiyono, 2019). Jumlah populasi yang di ambil yaitu 248 dari jumlah

pegawai pada Rumah Sakit dr Fauziah Bireuen.

_ N
n=
1+Ne

Dimana:
n =Jumlah Sampel
N = Jumlah Populasi
e = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel
yang masih dapat di tolerir (tingkat kesalahan yang diambil sebesar 10%).

(Sugiyono, 2020)

_ N
n=
1+Ne

248 _ 248
n= 2 =
1+248(0,1) 1+2.48

= 71,26 dibulatkan menjadi 71 orang

Berdasarkan hasil diatas pengambilan sampel pada pegawai Rumah Sakit

dr Fauzah Bireuen adalah sebanyak 71 pegawai.
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3.3 Teknik Pengumpulan Data

Berdasarkan jenis sumber data yang diperlukan, maka teknik pengumpulan
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian lapangan (Field
Research) berdasarkan Kuisioner yaitu suatu alat pengumpulan data yang berupa
serangkaian pertanyaan yang diajukan tertulis yang diajukan kepada subyek untuk

mendapatkan jawaban.

3.3 Definisi Operasional Variabel
Dalam hal pentingnya pembuatan kuesioner penelitian, maka perlu
ditentukan indikator dari masing-masing variabel yang diteliti. Berikut di sajikan

definisi operasional variable pada tabel 3.2 berikut ini :

Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel
Variabel Definisi Operasional Indikator Skala
Innovative ~ Work Tindakan individu yang 1. Menghasilkan ide-ide
Behavior (Y) mengarah pada pengenalan ide dalam mendorong inovasi;
baru yang menguntungkan 2. Mempromosikan ide untuk
organisasi mewujudkan gagasan | . o
organisasi;
3. Realisasi ide dan produksi
inovasi
Innovation Dukungan yang diberikan oleh 1. Dorongan
Organizational organisasi untuk meningkatkan 2. Otonomi terkait pekerjaan
Climate (Xy) perilaku kerja inovasi 3. Sumber daya .
Likert
4. Tekanan
5. Hambatan
(Leofianti et al., 2015)
Leader-member Hubungan ketergantungan 1. Afeksi
exchange (X5) antara atasan dan bawahan 2. Loyalitas .
- - . Likert
yang mendukung inovasi dalam 3.  Kontribusi
organisasi 4. Penghargaan
Intelectual Capital Sumber daya pengetahuan 1. Human Capital
(Xa) dalam bentuk  karyawan, 2. Structural Capital
pelanggan, proses atau 3. Customer Capital
teknologi yang mana
perusahaan dapat

menggunakannya dalam proses
penciptaan nilai
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3.5  Metode Analisis Data

Adapun metode analisis data yang digunakan adalah metode kuantitatif.
Menurut Arikunto (2021) metode kuantitatif adalah metode penganalisaan data
dalam bentuk angka-angka dengan menggunakan regresi linier berganda. Data
yang diperolen dalam bentuk angka selanjutnya akan dianalisis dengan
menggunakan bantuan peralatan statistik. Adapun persamaan sebagai berikut :

IWB=a+ b1P_|OC1 + b,LMX, + b3lCs + e

Dimana :
Y = |nnovative Work Behavior
a = Konstanta

b1, by, bs = Koefisien Regresi

X1 = Pro-Innovation Organizational Climate (P_IOC)
X2 = Leader member Exchange (LMX)

X3 = Intelectual capital (IC)

e = error term

3.6 Uji Kualitas Data

3.6.1 Uji Validitas
Suatu alat ukur yang valid mampu mengungkapkan data dengan tepat dan

memberikan gambaran yang cermat mengenai data tersebut. Cermat artinya
pengukuran tersebut mampu memberikan gambaran yang mengenai perbedaan
yang sekecil-kecilnya diantara subjek yang satu dengan yang lainnya.Dalam hal
ini digunakan beberapa butir pertanyaan yang dapat secara tepat mengungkapkan

variabel yang diukur tersebut Dalam hal ini digunakan beberapa butir pertanyaan
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yang dapat secara tepat mengungkapkan variabel yang diukur tersebut. Setiap

faktor dianggap valid jika Pearson Correlation >0,30 (Sugiyono, 2019).

3.6.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah alat ukur untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal
jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach
Alpha. Koefisien Cronbach Alpha yang > 0,60 menunjukkan kehandalan
(reliabilitas) instrumen (bila dilakukan penelitian ulang dengan waktu dan dimensi
yang berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang sama) dan jika koefisien
Cronbach Alpha yang < 0,60 menunjukkan kurang handalnya instrumen (bila
variabel-variabel tersebut dilakukan penelitian ulang dengan waktu dan dimensi
yang berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang berbeda). Selain itu, Cronbach
Alpha yang semakin mendekati 1 menunjukkan semakin tinggi konsistensi

internal reliabilitasnya (Ghozali, 2018)

3.7 Uji Asumsi Klasik

3.7.1 Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan uji yang dilakukan sebagai prasyarat untuk
melakukan analisis data. Menurut Ghozali (2018) pengujian normalitas dilakukan
untuk melihat apakah model regresi variabel pengganggu atau residual memiliki
distribusi yang normal atau tidak. Uji normalitas data bertujuan untuk mendeteksi

distribusi data dalam satu variabel yang akan digunakan dalam penelitian. Data
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yang baik dan layak untuk membuktikan model-model penelitian tersebut adalah
data distribusi normal. Uji normalitas yang digunakan adalah uji Kolmogorov-
Smirnov. Data dikatakan normal, apabila nilai signifikan lebih besar 0,05 pada (P-
value > 0,05). Sebaliknya, apabila nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 pada (P-

value < 0,05), maka data dikatakan tidak normal.

3.7.2 Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinieritas dilakukan dengn tujuan untuk variabel-variabel
bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi
diantara variabel bebas. Jika dalam analisis regresi linier berganda terdapat dua
variabel bebas yang multikolinieritas sempurna, maka taksiran parameternya tidak
dapat ditentukan, kesalahan baku menjadi besar tak terhingga.

Menurut Ghozali (2018) jika variabel bebas berkorelasi, maka variabel ini
tidak orthogal. Varibel orthogonal adalah variabel bebas yang nilai korelasi antara
sesama Vvariabel bebas sama dengan nol. Pengujian multikolinieritas dapat
dilakukan dengan melakukan nilai tolerance atau lawannya variance inflaction
factor (VIF). Asumsi dari Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF) yaitu
jika VIF > 10 dan nilai Tolerance < 0.10 maka terjadi multikolinearitas.
Sebaliknya jika VIF < 10 dan nilai Tolerance > 0.10 maka tidak terjadi

multikolinearitas.
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3.7.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap
disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Dalam
pengamatan ini dapat dilakukan dengan cara uji Glejser. Uji Glejser adalah uji
hipotesis untuk mengetahui apakah sebuah model regresi memiliki indikasi
heteroskedastisitas dengan cara meregres absolut residual. Dasar pengambilan
keputusan dengan uji glejser Jika nilai signifikansi > 0,05 maka data tidak terjadi
Heteroskedastisitas dan sebaliknya jika nilai signifikansi < 0,05 maka data terjadi

heteroskedastisitas.

3.8 Pengujian Hipotesis

Uji t dilakukan untuk melihat pengaruh variabel Pro-Innovation
Organizational Climate, Leader member Exchange dan intellectual capital
terhadap variabel Innovative Work Behavior secara parsial. Bila thiwng > tiapel
dengan tingkat signifikan 5%, maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial
variabel Pro-Innovation Organizational Climate, Leader member Exchange dan
intellectual capital berpengaruh signifikan terhadap variabel Innovative Work
Behavior. Jika thiung < ttanel dengan tingkat signifikan 5%, maka dapat disimpulkan
bahwa variabel Pro-Innovation Organizational  Climate, Leader member
Exchange dan intellectual capital tidak berpengaruh terhadap variabel Innovative

Work Behavior.
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3.9 Kolerasi (R) dan Determinasi (R?)
3.9.1 Kaolerasi (R)
Koefisien kolerasi ialah pengukuran statistic kovarian atau asosiasi antara

dua variabel. Besarnya koefisien kolerasi berkisar +1 s/d -1. Koefisien korelasi
menunjukkan kekuatan hubungan linier dan arah hubungan dua variabel acak.
Jika koefisien kolerasi positif maka kedua variabel mempunyai hubungan searah.
Artinya, jika nilai variabel X tinggi, maka nilai variabel Y akan tinggi pula.
Sebaliknya, jika koefisien kolerasi negatif maka kedua variabel mempunyai
hubungan terbalik. Artinya jika nilai variabel X tinggi, maka variabel Y akan
menjadi rendah dan berlaku sebaliknya. Untuk memudahkan melakukan
interprestasi mengenai kekuatan hubungan antara dua variabel penulis
memberikan Kriteria seperti menurut Sarwono (2018) yaitu:

1. 0 =tidak ada kolerasi antara dua variabel

2. >0-0.25 = kolerasi sangat lemah

3. >0.25-0.5 = kolerasi cukup

4. >0.5-0.75 = kolerasi kuat

5. >0.75-0.99 = kolerasi sangat kuat

6. 1 =Kkolerasi sempurna

3.9.2 Determinasi (R?)
Ghozali, (2018) Uji determinasi (R?) digunakan untuk mengetahui
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen.

Nilai R® berkisar antara 0% <R’<1 (100%). Nilai R? yang kecil berarti
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kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen

amat bebas.
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BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Rumah Sakit Umum Bireuen mulai dibangun sejak tahun 1929 (pada masa
Kolonial Belanda) di Kewedanaan Bireuen. Pada tanggal 1 Desember 1971 sesuai
Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia bahwa setiap Kecamatan
seluruh Indonesia harus memiliki 1 (satu) Puskesmas Induk, maka berubah status
menjadi Puskesmas Jeumpa, yaitu pada masa kepemimpinan Dr. Ali Yazir
Hasibuan.

Berkat terobosan-terobosan yang dilakukan baik oleh Bupati Aceh Utara
(pada saat itu Bireuen masih dalam wilayah Kabupaten Aceh Utara), maupun
Kepala Puskesmas Jeumpa berserta stafnya, maka status Puskesmas Jeumpa
berubah menjadi Rumah Sakit Umum Daerah Bireuen sesuai dengan Keputusan
Bupati Aceh Utara Nomor 69 Tahun 1992 dan Persetujuan Direktorat Jenderal
Pelayanan Medik Nomor :283/Y ANMED/RS.UMDIK/YANKES/11/1992 tanggal
1 Maret 1992 kemudian disempurnakan dengan Keputusan Bupati Aceh Utara
Nomor Il Tahun 1994 tanggal 16 Mei 1994 dengan status kelas D serta telah
mendapat persetujuan Menteri Dalam Negeri Republik Indonesia dengan
Teleknya Nomor : 061/1575/SJ anggal 4 Mei 1995 dan Persetujuan Menteri
Pendayagunaan Aparatur Negara Republik Indonesia Nomor : 310/ 1/1996 tanggal
29 Maret 1996 serta surat Keputusan Menteri Kesehatan Republik Indonesia

Nomor 514/Menkes/SK/I1V/1996 tanggal 5 Juni 1996 tentang peningkatan kelas
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RSUD Bireuen dari kelas D menjadi kelas C dan telah diPerdakan dengan Nomor
12 Tahun 1996.

Sesuai dengan Undang-Undang Nomor 48 Tahun 1999 tentang
Pembentukan Kabupaten Bireuen dan Simeuleu, maka Rumah Sakit Umum
Daerah Bireuen yang selama ini merupakan milik Pemerintah Daerah Aceh Utara
menjadi milik Pemerintah Daerah Bireuen dan telah dikeluarkan Surat Keputusan
Bupati Bireuen Nomor 44 Tahun 2000 tanggal 2 Mei 2000 tentang Pembentukan
Susunan Organisasi dan Tata Kerja Rumah Sakit Umum Daerah Bireuen. Pada
tanggal 11 Juni 2001 Rumah Sakit Umum Daerah Bireuen diresmikan namanya
menjadi Rumah Sakit Umum Daerah dr. Fauziah Bireuen sesuai dengan Surat
Keputusan Bupati Bireuen Nomor 017 Tahun 2001 Tanggal 27 Januari 2001
Tentang Pemberian/Pengukuhan Nama Rumah Sakit Umum Daerah Bireuen
menjadi Rumah Sakit Umum Daerah dr. Fauziah Bireuen.

Qanun Kabupaten Bireuen Nomor 28 Tahun 2004 memberikan perubahan
kepada Rumah Sakit Umum Daerah dr. Fauziah Bireuen, dari sebuah organisasi
UPT Dinas Kabupaten Bireuen menjadi sebuah organisasi berbentuk Badan
dengan nama BLU RSD dr. Fauziah Bireuen. Keputusan Bupati Bireuen Nomor
561 Tahun 2009 menyetujui penerapan status Pola Pengelolaan Keuangan Badan
Layanan Umum (PPK-BLU) pada Rumah Sakit Umum Daerah dr. Fauziah
Bireuen, sehingga rumah sakit dapat mengelola keuangan secara mandiri.
Keputusan Menteri Kesehatan Nomor HK.02.03/1/2402/2014 Tahun 2014
menetapkan bahwa Rumah Sakit Umum Daerah dr. Fauziah Bireuen sebagai

Rumah Sakit Umum Kelas B. Izin operasional tetap Rumah Sakit Umum Kelas B
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ditetapkan dalam Keputusan Gubernur Aceh Nomor : 445.1/BP2T/2836/2014.
Selanjutnya perubahan Susunan organisasi dari Kelas C ke Kelas B,
diatur dalam Qanun Kabupaten Bireuen Nomor 1 Tahun 2015.

Berdasarkan Keputusan Direktur Jenderal Bina Upaya Kesehatan Nomor
HK.02.03/1/0363/2015 tentang Penetapan Rumah Sakit Rujukan Provinsi dan
Rumah Sakit Rujukan Regional pada tanggal 13 Februari RSUD dr. Fauziah
Bireuen ditetapkan sebagai salah satu Rumah Sakit Regional di Provinsi Aceh.

Adapun Visi dari Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen yaitu “Menjadi
Rumah Sakit Rujukan Regional Wilayah Utara Provinsi Aceh yang Berkualitas
dengan Pelayanan Prima, Professional dan Mandiri”. Sementara Misi dari Rumah
Sakit dr Fauziah Bireuen yaitu :

Memberikan pelayanan kesehatan bermutu, berorientasi pada kecepatan,
ketepatan dan keselamatan berdasarkan etika dan profesionalisme;
Menyediakan peralatan/fasilitas dan sarana prasarana pendukung yang
mutakhir;

Menyediakan sumber daya manusia yang mempunyai kompetensi di
bidangnya;

Meningkatkan aksesibilitas pelayanan penduduk miskin dan orang-oran

terlantar.
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4.1.2 Jumlah Kuesioner
Kuesioner dalam penelitian ini disebarkan kepada pegawai pada Rumah

sakir dr. Fauziah Bireuen. Adapun penyebaran kuesioner dapat dilihat pada Tabel

berikut ini :
Tabel 4.1
Jumlah Kuesioner
Keterangan Jumlah

Jumlah Kuesioner yang disebar 71
Jumlah Kuesioner yang tidak kembali 0
Jumlah Kuesioner yang tidak dapat diolah 0
Jumlah Kuesioner yang kembali dan dapat diolah 71

Sumber : Hasil penelitian, diolah (2024)

Berdasarkan Tabel di atas menunjukkan bahwa jumlah kuesioner yang
disebarkan dalam penelitian ini berjumlah 71 kuesioner. Artinya semua kuesioner

dalam penelitian ini dapat diolah kembali.

4.1.3 Karakteristik Responden

Karakteristik responden merupakan latar belakang yang dimiliki
responden itu sendiri dengan tujuan memberikan informasi tambahan untuk
memahami hasil-hasil penelitian. Karakteristik dalam penelitian ini terdiri dari
jenis kelamin, usia, dan pendidikan terakhir. Adapun data mengenai jenis kelamin
responden adalah sebagai berikut:

Tabel 4.2 Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid laki laki 32 45.1 45.1 45.1
perempuan 39 54.9 54.9 100.0
Total 71 100.0 100.0

Sumber : Data diolah (2024)
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Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa responden mayoritas yang

berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 32 orang atau 45,1%, diikuti dengan

responden berjenis kelamin perempuan sebanyak 39 orang atau 54,9%. Berikut ini

disampaikan untuk karakteristik usia responden dapat dilihat pada Tabel 4.3

dibawah ini:

Tabel 4.3
Karakteristik Usia

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative Percent

Valid 20-35 tahun 34 47.9
35-50 tahun 37 52.1
Total 71 100.0

47.9 47.9
52.1 100.0
100.0

Sumber : Data diolah (2024)

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa responden dengan usia

responden didominasi oleh usia 20-35 tahun berjumlah 34 responden atau 47,9%,

usia 35-50 tahun berjumlah 37 responden atau 52,1%, Selanjutnya karakteristik

responden yang dianalisa berdasarkan lama bekerja dapat dilihat pada tabel 4.4

berikut ini:
Tabel 4.4
Karakteristik Lama Bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2-5 Tahun 8 11.3 11.3 11.3
2 -10 Tahun 54 76.1 76.1 87.3
11-15 tahun 9 12.7 12.7 100.0
Total 71 100.0 100.0

Sumber : Data diolah (2024)

Berdasarkan Tabel 4.4 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan

lama bekerja 2- 5 tahun sebanyak 8 responden atau 11,3%, dan diikuti oleh lama

bekerja 2-10 tahun sebanyak 54 responden atau 76,1%,dan diikuti oleh lama

bekerja 11-15 tahun sebanyak 9 responden atau 12,7%.
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4.1.4 Frekuensi Jawaban Responden

4.1.4.1 Frekuensi Jawaban Pro Innovation Organizational Climate

Penerapan Innovation Organizational Climate adalah investasi yang
penting bagi organisasi yang ingin mendukung dan meningkatkan Innovative
Work Behavior. Dengan menciptakan lingkungan yang kondusif untuk inovasi,
organisasi tidak hanya meningkatkan kemampuan mereka untuk inovasi tetapi
juga memperkuat posisi kompetitif mereka di pasar. Oleh karena itu,
pengembangan dan pemeliharaan IOC harus menjadi prioritas bagi pemimpin
yang berkeinginan untuk mengarahkan organisasi mereka menuju kesuksesan
jangka panjang dan berkelanjutan.

Hasil taggapan responden pada variabel Innovation Organizational

Climate dapat dilihat pada tabel 4.5 berikut ini:

Tabel 4.5

Frekuensi Jabawan Responden Variabel Innovation Organizational Climate

Mean Std Deviasi N
I0C1 4.39 0.64 71
10C2 4.39 0.64 71
I0C3 4.28 0.61 71
I0C4 4.35 0.68 71
I0C5 4.15 0.67 71
Valid N (listwise) 4.31 0.65 71

Sumber: Hasil Penelitian, Data diolah 2023

Berdasarkan tabel 4.5 diatas menunjukkan bahwa Innovation
Organizational Climate memiliki nilai mean sebesar 4,31 hal ini
mengindikasikan bahwa jawaban responden mendekati setuju. Hasil penelitian
menunjukkan nilai rata-rata standar deviasi sebesar 0,65 dan nilai ini tidak

melebihi dua kali nilai mean, ini menunjukkan bahwa sebaran data sudah baik,
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jadi dapat disimpulkan sebaran data kuesioner yang dilakukan Pegawai dr Fauziah
Bireuen sangat baik dan normal.

Hasil ini memberikan indikasi bahwa organisasi memiliki fondasi yang
kuat dalam mendukung inovasi. Namun, penting untuk memahami perbedaan
persepsi antar unit atau departemen dalam organisasi dapat membantu dalam
pengembangan strategi yang lebih terarah untuk meningkatkan iklim inovasi

secara keseluruhan.

4.1.4.2 Frekuensi Jawaban Leader Member Exchange

Leader-Member Exchange (LMX) theory adalah sebuah teori yang
berfokus pada hubungan dinamis antara pemimpin dan anggota tim mereka. Teori
ini menekankan bahwa pemimpin tidak berinteraksi dengan semua anggota
timnya secara seragam, tetapi membentuk hubungan yang unik dengan masing-
masing individu. Hubungan ini berkembang seiring waktu dan dapat bervariasi
dalam kualitasnya, berdasarkan tingkat kepercayaan, rasa hormat, dan kewajiban
timbal balik yang dirasakan antara pemimpin dan anggota. alam LMX, kualitas
hubungan antara pemimpin dan anggota tim dilihat sebagai variabel kunci yang
mempengaruhi sejumlah hasil kerja penting, termasuk kepuasan kerja, komitmen
organisasional, kinerja, dan akses ke sumber daya atau informasi.

Hasil taggapan responden pada variabel leader member exchange dapat

dilihat pada tabel 4.6 berikut ini:
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Tabel 4.6

Frekuensi Jabawan Responden Variabel Leader Member Exchange
Mean Std Deviasi N

LMX1 4.16 0.82 71
LMX2 4.35 0.73 71
LMX3 4.08 0.85 71
LMX4 4.09 0.79 71
Valid N (listwise) 4.17 0.79 71

Sumber: Hasil penelitian, Data diolah 2024

Berdasarkan tabel 4.6 diatas menunjukkan bahwa leader member
exchange memiliki nilai mean sebesar 4,17 hal ini mengindikasikan bahwa
jawaban responden mendekati setuju. Hasil penelitian menunjukkan nilai rata-rata
standar deviasi sebesar 0,79 dan nilai ini tidak melebihi dua kali nilai mean, ini
menunjukkan bahwa sebaran data sudah baik, jadi dapat disimpulkan sebaran data
kuesioner yang dilakukan Pegawai Pegawai dr Fauziah Bireuen sangat baik dan

normal.

4.1.4.3 Frekuensi Jawaban Intelectual Capital

Intellectual Capital (Modal Intelektual) merujuk pada nilai yang
dihasilkan oleh pengetahuan, informasi, keahlian, dan kekayaan intelektual yang
dimiliki oleh suatu organisasi. Konsep ini menekankan bahwa nilai tidak hanya
terletak pada aset fisik seperti bangunan atau peralatan, tetapi juga pada aset tak
berwujud yang dimiliki organisasi, seperti keahlian karyawan, merek dagang,
sistem informasi, dan hubungan dengan pelanggan. Modal intelektual
memberikan organisasi keunggulan kompetitif dengan memungkinkan mereka
untuk menghasilkan produk dan layanan yang lebih inovatif, berkualitas, dan

bernilai tambah. Pengetahuan dan keahlian yang dimiliki oleh karyawan serta
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sistem informasi dan teknologi yang canggih memungkinkan organisasi untuk
menciptakan dan menerapkan ide-ide baru secara terus-menerus.

Berikutnya hasil taggapan responden pada variabel intellectual capital
dapat dilihat pada tabel 4.7 berikut ini:

Tabel 4.7
Frekuensi Jabawan Responden Variabel Intelectual Capital

Mean Std Deviasi N
IC1 411 0.74 71
4.26 0.73
IC2 4,00 0.77 1
IC3 : ' 71
Valid N (listwise) 4.12 0.74 71

Sumber: Hasil penelitian, Data diolah 2024

Berdasarkan tabel 4.7 diatas menunjukkan bahwa intellectual capital
memiliki nilai mean sebesar 4,12 hal ini mengindikasikan bahwa jawaban
responden mendekati setuju. Hasil penelitian menunjukkan nilai rata-rata standar
deviasi sebesar 0,74 dan nilai ini tidak melebihi dua kali nilai mean, ini
menunjukkan bahwa sebaran data sudah baik, jadi dapat disimpulkan sebaran data
kuesioner yang dilakukan Pegawai Pegawai dr Fauziah Bireuen sangat baik dan

normal.

4.1.4.3 Frekuensi Jawaban Innovatife Work Behaviour

Innovative Work Behavior (IWB) merupakan komponen penting dalam
menunjang kesuksesan dan kelangsungan hidup organisasi dalam lingkungan
yang cepat berubah. IWB merujuk pada perilaku individu atau kelompok dalam

menginisiasi dan menerapkan ide-ide baru, proses, produk, atau prosedur untuk
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meningkatkan efektivitas organisasi. Namun, kemampuan individu atau kelompok
untuk berinovasi tidak hanya ditentukan oleh kemauan atau keterampilan mereka
saja, melainkan juga sangat dipengaruhi oleh lingkungan tempat mereka bekerja.

Hasil taggapan responden pada variabel innovation work behaviour dapat

dilihat pada tabel 4.8 berikut ini:

Tabel 4.8
Frekuensi Jabawan Responden Variabel Innovation Work Behavior
Mean Std Deviasi N
IWB 1 o 0.68 71
IWB 2 4'30 0.79 71
IWB 3 ' 0.85 71
Valid N (listwise) 4,21 0.77 71

Sumber: Hasil penelitian, Data diolah 2024

Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa turnover intention
memiliki nilai mean sebesar 4,21 hal ini mengindikasikan bahwa jawaban
responden mendekati setuju. Hasil penelitian menunjukkan nilai rata-rata standar
deviasi sebesar 0,77 dan nilai ini tidak melebihi dua kali nilai mean, ini
menunjukkan bahwa sebaran data sudah baik, jadi dapat disimpulkan sebaran data
kuesioner yang dilakukan Pegawai Pegawai dr Fauziah Bireuen sangat baik dan

normal.

4.1.5 Hasil Uji validitas dan Reliabilitas
Instrumen dalam penelitian ini adalah sekumpulan pertanyaan yang
digunakan untuk menanyakan hal yang ingin diukur atau diketahui dengan

menyebarkan kuesioner. Keberhasilan alat ukur menjalankan fungsinya sebagai
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alat ukur apabila alat ukur tersebut dapat menunjukkan hasil ukur dengan cermat

dan akurat melalui uji validitas dan reliabilitas.

4.1.5.1 Hasil Uji Validitas

Menurut Ghozali (2018), validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan
tingkat-tingkat kevalidan dan kesahihan suatu instrumen. Suatu instrumen yang
valid atau sahih mempunyai validitas tinggi, Kkriteria pengujiannya adalah jika
nilai r-hitung > r-tabel, maka pertanyaan tersebut valid atau sebaliknya jika nilai r-
hitung < r-tabel, maka pertanyaan tersebut tidak valid. Berdasarkan hasil
pengolahan data menggunakan SPSS dapat dilihat pada Tabel 4.9 berikut ini::

Table 4.9 Hasil Uji Validita

Indikator-Indikator Nilai Nilai
No Ket
Pernyataan Ihitung I table
1  Innovation Organizational
Climate (X1)
1. Pernyataan 1 0,757 0,252 Valid
2. Pernyataan 2 0,620 0,252 Valid
3. Pernyataan 3 0,711 0,252 Valid
4. Pernyataan 4 0,735 0,252 Valid
5. Pernyataan 5 0,432 0,252 Valid
2  Leader-member exchange (X>)
1. Pernyataan 1 0,631 0,252 Valid
2. Pernyataan 2 0,495 0,252 Valid
3. Pernyataan 3 0,801 0,252 Valid
4. Pernyataan 4 0,447 0,252 Valid
3 Intelectual Capital  (Xs)
1. Pernyataan 1 0,532 0,252 Valid
2. Pernyataan 2 0,493 0,252 Valid
3. Pernyataan 3 0,686 0,252 Valid
5 Innovative Work Behavior (Y) 0,252
1. Pernyataan 1 0,642 0,252 Valid
2. Pernyataan 2 0,763 0,252 Valid
3. Pernyataan 3 0,707 Valid

Sumber : Hasil Penelitian, Data diolah 2024
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Berdasarkan Tabel 4.4 memperoleh nilai dari semua pernyataan indikator-
indikator variabel Innovation Organizational Climate (X;), Leader-member
exchange (X3), Intelectual Capital (X3) dan Innovative Work Behavior (Y). Untuk
mengukur variabel-variabel dalam penelitian ini masing-masing mempunyai
person correlation yang besar dari riper Nilai rpe untuk (df ) =n-2=71-2=69
maka nilai rqpe adalah 0,252. Berdasarkan hasil pada tabel tersebut maka dapat
diambil kesimpulan bahwa semua indikator pernyataan dalam penelitian ini
dinyatakan valid. Data yang valid pada setiap pernyataan menunjukkan bahwa
informasi yang terkumpul dapat diandalkan dan akurat sesuai dengan tujuan
survei atau penelitian yang dilakukan. Validitas data kuesioner menunjukkan
sejauh mana instrumen pengumpulan data tersebut mengukur apa Yyang
seharusnya diukur tanpa kesalahan yang signifikan. Dalam konteks ini, data yang
valid pada kuesioner dapat dianggap sebagai hasil yang dapat dipercaya dan
mewakili kondisi atau opini yang sebenarnya dari responden. Validitas kuesioner
sangat penting untuk memastikan bahwa kesimpulan atau keputusan yang diambil
dari analisis data dapat diandalkan dan bermanfaat sehingga dapat dilanjutnya ke

analisis selanjutnya.

4.1.5.2 Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu Kkuisioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Reabilitas adalah alat-alat ukur
suatu kuisioner yang merupakan suatu indikator dari variabel atau construct.

Suatu kuisioner dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap

Program Studi Manajemen



53

pertanyaan adalah konsisten tidak berubah dari waktu ke waktu, untuk mengukur
reliabilitas instrument dengan menggunakan Cronbach Alpha (o). Suatu variabel
dikatakan reliabel jika memberi nilai o >0.60, (Ghozali, 2018). Adapun hasil uji

realibilitas dapat dilihat pada Tabel 4.10 berikut ini:

Tabel 4.10
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cornbach's Alpha  Keterangan
Innovation Organizational Climate (X1) 0,758 Reliabel
Leader-member exchange (X2) 0,719 Reliabel
Intelectual Capital (Xs) 0,660 Reliabel
Innovative Work Behavior (Y) 0,776 Reliabel

Sumber : Hail Penelitian,Data diolah 2023

Berdasarkan Tabel 4.10 dapat dilihat bahwa nilai Cornbach's Alpha dari
variabel Innovation Organizational Climate (X;) sebesar 0,758, nilai Cornbach's
Alpha dari variabel Leader-member exchange (X;) sebesar 0,719, nilai
Cornbach's Alpha dari variabel Intelectual Capital (X3) sebesar 0,660 dan nilai
Cornbach's Alpha dari variabel Innovative Work Behavior (Y) sebesar 0,776. Dari
hasil tersebut menunjukkan bahwa hasil Cornbach's Alpha dari masing-masing
variabel adalah > 0,60 maka semua variabel dapat dinyatakan reliabel. Semua ini
menunjukkan bahwa semua item pernyataan yang digunakan mampu memperoleh
data yang konsisten. Reliabilitas menunjukkan bahwa jika orang yang sama
menjawab Kkuesioner atau mengikuti tes yang sama, mereka akan cenderung
memberikan jawaban atau hasil yang serupa. Ini membantu memastikan bahwa
pengukuran yang dihasilkan dapat diandalkan dan tidak dipengaruhi oleh faktor-

faktor yang tidak diinginkan.
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4.1.6 Hasil Uji Asumsi Klasik
4.1.6.1 Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas mempunyai tujuan untuk mengkaji apakah dalam model
regresi variabel independen dan variabel dependen keduanya berdistribusi normal
atau tidak. Dalam penelitian ini untuk mengetahui normalitas dilakukan dengan
analisis grafik normal probability plot (PP-Plot) of regression standardized
residual. Jika distribusi data residual normal, maka garis akan menggambarkan
data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya Ghozali (2018). Dari uraian

tersebut maka dapat dilihat pada gambar 4.1 berikut ini:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Innovative Work Behavior
1.0

Expected Cum Prob

00 02 04 0.6 08 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 4.1 Uji Normalitas
Berdasarkan Gambar 4.1 dapat dilihat bahwa data menyebar disekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Sehingga dapat disimpulkan bahwa

semua data dalam penelitian ini berdistribusi normal.

Program Studi Manajemen



55

4.1.6.2 Hasil Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antara variabel independen. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independen, pengujian ada
tidaknya multikolinieritas dalam model regresi dapat dilihat dengan melihat nilai
VIF (Variance Inflation Factor). Nilai yang sering digunakan untuk menunjukkan
multikolinieritas yaitu nilai tolerance > 0,10 atau nilai VIF < 10. Jika nilai VIF
tidak melebihi 10 dan tolerance tidak kurang dari 0,1 maka dapat dikatakan
terbebas dari multikolinieritas. Berdasarkan penelitian maka dapat dilihat pada
Tabel 4.5 berikut ini:

Tabel 4.11
Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients®
Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
Innovation Organizational Climate 981 1.109
Leader-member exchange .651 1.537
Intelectual Capital .650 1.539

a. Dependent Variable: Repurchase Intention
Sumber: Hasil Penelitian, Data diolah 2024

Dari Tabel 4.11 dapat dapat diambil kesimpulan bahwa semua variabel
memiliki nilai VIF <10 dan nilai tolerance > 0,10. Hal ini menunjukkan bahwa
tidak terjadi multikolinieritas dan uji ini bisa digunakan dalam model penelitian

ini.
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4.1.6.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Untuk melihat heteroskedastisitas, peneliti menggunakan atau melihat
grafik scatterplot antara lain prediksi variabel dependen (ZPRED) dengan residual
(SRESID). Terdeteksi atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan
melihat ada atau tidaknya pola tertentu pada grafik serta pada scatterplot antara
SRESID atau ZPRED, dimana sumbu Y sudah diprediksi, dan sumbu X adalah
residual (Y prediksi — Y sesungguhnya) yang telah di studentized. Jika tidak ada
pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka (0) pada
sumbu (YY), maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Berdasarkan uraian diatas dapat

dilihat pada Gambar 4.2 berikut ini:

Scatterplot
Dependent Variable: Innovative Work Behavior
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Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Gambar 4.2 dapat diambil kesimpulan bahwa data yang digunakan dalam

penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas. Hal ini terbukti karena titik-titik
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pada gambar menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y dan tidak

membentuk pola tertentu.

4.1.7 Metode Analisis Data
4.1.7.1 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah persamaan regresi
linier berganda, untuk mengetahui pengaruh Variabel bebas terhadap Variabel
terikat atau penurunan Variabel bebas yang mempengaruhi Variabel terikat. Maka
diperoleh hasil perhitungan analisis regresi pada Tabel 4.12 berikut ini

Tabel 4.12
Hasil Analisis Regresi

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 537 .698 .769 445
Innovation Organizational Climate 434 121 .332 3.580 .001
Leader-member exchange .352 .130 .309 2.719 .008
Intelectual Capital .346 .118 .335 2.942 .004
R 0,660
R? 0,435
Adjusted R? 0,410
F Hitung 17.227
Sig 0,000

a. Dependent Variable: Innovative Work behaviour

Sumber : Hasil Penelitian, Data diolah 2024

Berdasarkan output pada Tabel 4.12 diatas dapat diketahui bahwa nilai
tersebut diperoleh dari persamaan analisis regresi linier berganda dibawah ini:
Y = 0,537 + 0,432 (X1) + 0,352 (X,) + 0,346 (X3)

Berdasarkan persamaan di atas maka dapat di interpretasikan hasil
persamaan regresi sebagai berikut :
1. Konstanta Variabel Innovation Organizational Climate, Leader-member

exchange, Intelectual Capital dianggap konstan sebesar 0,537, maka

Innovative Work Behavior sebesar 0.537
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2. Koefisien regresi variabel Innovation Organizational Climate bernilai positif
dan signifikan artinya meningkatnya Innovation Organizational Climate
maka akan meningkatkan Innovative Work Behavior sebesar 0,432. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin meningkat Innovation Organizational Climate
maka akan semakin meningkat pula Innovative Work Behavior. Lingkungan
kerja yang mendukung inovasi akan mendorong karyawan untuk lebih
berperilaku inovatif. Dengan demikian, peningkatan 10C dapat dianggap
sebagai faktor yang berkontribusi pada peningkatan IWB di organisasi.

3. Koefisien regresi variabel Leader-member exchange bernilai positif dan
signifikan artinya meningkatnya Leader-member exchange maka akan
meningkatkan Innovative Work Behavior sebesar 0,352. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin meningkat Leader-member exchange maka akan semakin
tinggi pula Innovative Work Behavior. Leader-member Exchange (LMX)
mengacu pada hubungan interpersonal antara seorang pemimpin dan para
anggota tim atau bawahannya. Ketika hubungan ini kuat dan positif, dengan
saling percaya, dukungan, dan komunikasi yang baik antara pemimpin dan
anggota tim, ini dapat mendorong anggota tim untuk berperilaku lebih inovatif
di tempat kerja. Hubungan yang positif antara pemimpin dan anggota tim
dapat membuka jalur komunikasi yang lebih baik, meningkatkan keterlibatan,
dan mendorong kolaborasi yang produktif, yang semuanya merupakan elemen
penting dari lingkungan yang mendukung inovasi di tempat kerja.

4. Koefisien regresi variabel Intelectual Capital bernilai positif dan signifikan

artinya meningkatnya Intelectual Capital maka akan meningkatkan
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Innovative Work Behavior sebesar 0,346. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin meningkat Intelectual Capital maka akan semakin meningkat pula
Innovative Work Behavior.Intellectual Capital merujuk pada aset tak berwujud
yang dimiliki oleh suatu organisasi, seperti pengetahuan, keterampilan, dan
keahlian karyawan, serta struktur dan proses pengetahuan yang ada dalam
organisasi. Ketika organisasi berhasil meningkatkan dan mengelola
intellectual capital-nya dengan baik, ini dapat memberikan dasar yang kuat

untuk inovasi di tempat kerja.

4.1.8 Hasil Koefisien Korelasi (R) Dan Diterminasi (R?)

Apabila koefisien diterminasi semakin mendekati satu, maka dapat dikatakan
bahwa variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen, selain itu
koefisien diterminasi (R? digunakan untuk mengetahui persentase perubahan
variabel terikat (Y) yang disebabkan oleh variabel bebas (X). Nilai koefisien
korelasi (R) sebesar 0,660 nilai tersebut menunjukkan bahwa hubungan (korelasi)
antara variabel Innovation Organizational Climate, Leader-member exchange,
Intelectual Capital Terhadap innovative work behaviour Cukup kuat. emakin
tinggi nilai variabel Innovation Organizational Climate, Leader-member
Exchange, dan Intellectual Capital, semakin tinggi juga kemungkinan terjadinya
Innovative Work Behavior. Meskipun nilai korelasi tidak mencapai 1 (nilai
maksimal), nilai sekitar 0,660 masih dianggap cukup tinggi, menunjukkan bahwa
ketiga variabel tersebut memiliki hubungan yang signifikan dengan Innovative

Work Behavior. Dengan demikian, organisasi dapat memperhatikan dan
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memperkuat variabel-variabel tersebut untuk meningkatkan tingkat inovasi di
lingkungan kerja

Sedangkan koefisien diterminasi (RSquare) sebesar 0,435, artinya variabel
Innovation Organizational Climate, Leader-member exchange, Intelectual Capital
memiliki kemampuan untuk menjelaskan pengaruhnya Terhadap innovative work
behaviour sebesar 43,5 %. Sisanya sebesar 54,5% yang dipengaruhi oleh faktor-

faktor lain diluar penelitian ini seperti lingkungan kerja.

4.1.9 Pengujian Hipotesis

Dalam penelitian ini, kebenaran dites dengan menggunakan uji parsial,
pengujian dilakukan dengan taraf signifikansi (p-value), jika thiung > traper Mmaka
hipotesis diterima. Sebaliknya jika t-tabel < t-hitung maka hipotesis ditolak ..

Dari hasil olah data SPSS yang juga digunakan untuk melihat nilai t (e diperoleh

dari degree of freedom (df) untuk uji parsial 2 arah pada sampel 71 df = N — k-1

yaitu 71 - 3 -1 = 67 untuk hipotesis dengan nilai t pada signifikansi 5% atau

0,05, maka nilai t wahe Yang diperoleh adalah sebesar 1,672. Hasil uji parsial yaitu

sebagai berikut :

1. Nilai thiwung dari Innovation Organizational Climate sebesar 3,580 dengan
nilai signifikannya adalah 0,001, sementara nilai tipel pada o = 0.05 diperoleh
nilai sebesar 1.672 artinya thiung > traber (3,580 > 1,672). Maka keputusannya
menerima Hj, yang artinya secara parsial Innovation Organizational Climate
berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovation work behaviour Pada

Pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen.
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2. Nilai thiwng dari Leader-member exchange sebesar 2,719 dengan nilai
signifikannya adalah 0,008, sementara nilai tiapel pada oo = 0.05 diperoleh nilai
sebesar 1.672 artinya thiung > twnel (2,719 > 1,672). Maka keputusannya
menerima H,, yang artinya secara parsial Leader-member exchange
berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovation work behaviour Pada
Pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen.

3. Nilai thiwng dari intelectual capital sebesar 2,942 dengan nilai signifikannya
adalah 0,004, sementara nilai tipe pada a = 0.05 diperoleh nilai sebesar 1.672
artinya thiwng > tavel (2,942 > 1,672). Maka keputusannya menerima H,, yang
artinya secara parsial intelectual capital berpengaruh positif dan signifikan
terhadap innovation work behaviour Pada Pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah

Bireuen.

4.2 Pembahasan

4.2.1 Pengaruh Innovation Organizational Climate Terhadap Innovative
Work Behavior Pada Pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen
Berdasarkan hasil penelitian pengujian hipotesis (H1) menunjukkan bahwa

variabel Innovation Organizational Climate terdapat pengaruh signifikan

terhadap Innovative Work Behavior berdasarkan hasil perhitungan yang telah

dilakukan maka diperoleh nilai t piwng Sebesar 3,580 dan t aper Sebesar 1,672

dengan taraf signifikan 0,001. Maka dapat diambil kesimpulan bahwa hasil

pengujian secara statistic H; diterima
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Organisasi yang memiliki lingkungan kerja yang inovatif dikatakan
mempunyai hasil inovasi yang lebih baik. Inovasi merupakan strategi untuk
mencapai keunggulan bersaing karena tujuan utama dari inovasi yaitu untuk
memenuhi permintaan sehingga produk produk inovasi adalah salah satu yang
bisa digunakan sebagai keunggulan dalam bersaing bagi Perusahaan (Solecha et
al., 2023).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa sudah terbentuknya variasi perilaku
inovatif yang signifikan pada pegawai di Rumah Sakit Dr. Fauziah Bireuen
ditandai oleh adanya sebagian pegawai yang aktif dalam menghasilkan ide yang
inovatif dalam meningkatkan kualitas layanan rumah sakit. Pegawai pada rumah
sakit juga di libatkan untuk mempromosikan ide-ide kreatif dalam mendukung
inovasi di seluruh unit dalam rumah sakit tersebut

Hasil penelitian sejalan dengan temuan sebelumnya yang menyimpulkan
bahwa iklim organisasi pro inovasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif, yang mengindikasikan bahwa pekerja menunjukkan
perilaku inovasi dalam organisasi serta harus melaksanakannya dengan

menciptakan iklim organisasi yang tepat untuk berinovasi. Lie et al (2022).

4.2.2 Pengaruh Leader-member exchange Terhadap Innovative Work
Behavior Pada Pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen
Berdasarkan hasil penelitian pengujian hipotesis (H,) menunjukkan bahwa

variabel Leader-member exchange terdapat pengaruh signifikan terhadap

Innovative Work Behavior berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan
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maka diperoleh nilai t hiwng Sebesar 2,719 dan t e Sebesar 1,672 dengan taraf
signifikan 0,008. Maka dapat diambil kesimpulan bahwa hasil pengujian secara
statistic H, diterima.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Iklim organisasi inovatif di Rumah
Sakit Dr. Fauziah Bireuen mencerminkan variasi dalam berbagai faktor yang
memengaruhi kemampuan rumah sakit untuk mendorong inovasi. Beberapa
departemen di rumah sakit ini telah berhasil menciptakan iklim yang mendukung
inovasi dengan memberikan dorongan kuat bagi ide-ide baru melalui insentif
finansial dan pengakuan. Mereka juga memberikan tingkat otonomi yang tinggi
kepada karyawan untuk berinovasi dalam pekerjaan mereka. Pengalokasian
sumber daya seperti waktu, anggaran, dan tenaga kerja juga mendukung
perkembangan dan implementasi ide-ide inovatif.

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian yang menyimpulkan bahwa
leader-member exchange mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan secara
siginifikan hal ini menunjukkan bahwa ketika karyawan telah dihargai oleh
pemimpin maka karyawan akan cenderung lebih inovatif dalam melakukan
pekerjaan (Lie et al., 2022). Temuan (Ayu et al., 2019) juga menyatakan bahwa
leader-member exchange berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pada
karyawan. Kemudian temuan lainnya juga menyimpulkan bahwa adanya
pengaruh leader-member exchange terhadap perilaku kerja inovatif (Pratiwi &

Parahyanti, 2022).
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4.2.3 Pengaruh Intelectual Capital Terhadap Innovative Work Behavior

Pada Pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen

Berdasarkan hasil penelitian pengujian hipotesis (H,) menunjukkan bahwa
variabel Intelectual Capital terdapat pengaruh signifikan terhadap Innovative
Work Behavior berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan maka
diperoleh nilai t nitung SEbESAr 2,942 dan t tanel Sebesar 1,672 dengan taraf signifikan
0,004. Maka dapat diambil kesimpulan bahwa hasil pengujian secara statistic Hs
diterima.

Intelectual Capital memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Innovative
Work Behavior di lingkungan kerja. Intelectual Capital merujuk pada kumpulan
pengetahuan, keterampilan, dan aset tak berwujud lainnya yang dimiliki oleh
suatu organisasi. Dalam konteks inovasi, Intelectual Capital menjadi fondasi yang
penting karena memungkinkan karyawan untuk mengakses pengetahuan yang
relevan, berbagi ide, dan menerapkan solusi yang kreatif dalam pekerjaan mereka

Dengan adanya Intelectual Capital yang kuat, karyawan cenderung merasa
lebih termotivasi dan terdorong untuk berpartisipasi dalam aktivitas inovatif.
Mereka memiliki akses yang lebih baik terhadap sumber daya intelektual yang
diperlukan untuk mengidentifikasi masalah, merumuskan solusi baru, dan
menerapkan ide-ide yang inovatif dalam praktik sehari-hari. Selain itu, Intelectual
Capital yang baik juga menciptakan lingkungan kerja yang merangsang
pertukaran ide dan kolaborasi antar karyawan, yang merupakan faktor penting

dalam mendorong Innovative Work Behavior.
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Dalam konteks kompetisi bisnis yang semakin ketat dan dinamis,
organisasi perlu mengenali pentingnya mengelola dan meningkatkan Intelectual
Capital mereka. Dengan melakukannya, mereka tidak hanya dapat meningkatkan
kinerja inovatif mereka, tetapi juga memperkuat daya saing mereka di pasar. Oleh
karena itu, investasi dalam pengembangan, peningkatan, dan pemanfaatan
Intelectual Capital menjadi strategi yang krusial bagi organisasi yang ingin tetap

relevan dan sukses dalam menghadapi tantangan yang terus berkembang.

4.3 Implikasi Penelitian
4.3.1 Implikasi Teoritis

Penelitian ini memberikan kontribusi teoritis dengan memperkuat teori
tentang peran penting iklim organisasi yang inovatif dalam mendorong perilaku
inovatif pegawai, sejalan dengan penelitian sebelumnya. Selain itu, penelitian ini
menegaskan bahwa kualitas hubungan antara pimpinan dan bawahan (Leader-
Member Exchange) berpengaruh signifikan terhadap kemampuan inovatif
pegawai, memperluas pemahaman tentang bagaimana hubungan interpersonal di

tempat kerja dapat memengaruhi inovasi.

4.3.2 Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil penelitian, manajemen Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen
perlu memperkuat iklim organisasi yang mendukung inovasi, dengan menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif bagi ide-ide baru dan memberikan penghargaan

serta dukungan terhadap inovasi pegawai. Program pelatihan kepemimpinan yang
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berfokus pada peningkatan hubungan antara atasan dan bawahan juga sangat
penting untuk memotivasi pegawai agar lebih aktif dalam berinovasi. Selain itu,
pengelolaan Intelectual Capital harus ditingkatkan melalui investasi pada
pelatihan dan sistem berbagi pengetahuan, yang akan mendukung pegawai dalam
mengembangkan keterampilan dan ide-ide kreatif yang bermanfaat bagi
organisasi. Langkah-langkah ini akan meningkatkan kualitas layanan serta daya

saing rumah sakit.
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BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil pembahasan tersebut maka dapat di tarik kesimpulannya
sebagai berikut:

1. Nilai thiwung dari Innovation Organizational Climate sebesar 3,580 dengan
nilai signifikannya adalah 0,001, sementara nilai type pada o = 0.05 diperoleh
nilai sebesar 1.672 artinya thitung > ttanel (3,580 > 1,672). Maka keputusannya
menerima Hj, yang artinya secara parsial Innovation Organizational Climate
berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovation work behaviour Pada
Pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen.

2. Nilai thiwng dari Leader-member exchange sebesar 2,719 dengan nilai
signifikannya adalah 0,008, sementara nilai type pada o = 0.05 diperoleh nilai
sebesar 1.672 artinya thiung > tver (2,719 > 1,672). Maka keputusannya
menerima H,, yang artinya secara parsial Leader-member exchange
berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovation work behaviour Pada
Pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen.

3. Nilai thiwng dari intelectual capital sebesar 2,942 dengan nilai signifikannya
adalah 0,004, sementara nilai tipel pada o = 0.05 diperoleh nilai sebesar 1.672
artinya thiwng > tber (2,942 > 1,672). Maka keputusannya menerima Hy, yang
artinya secara parsial intelectual capital berpengaruh positif dan signifikan
terhadap innovation work behaviour Pada Pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah

Bireuen
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5.2 Saran
Adapun saran dari penelitian ini yaitu sebagai berikut :

1. Manajemen Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen sebaiknya terus memperkuat
iklim organisasi yang mendukung inovasi. Program-program yang mendorong
kreativitas, kolaborasi antar pegawai, dan budaya terbuka terhadap ide-ide
baru perlu ditingkatkan. Selain itu, penting untuk memberikan ruang bagi
pegawai untuk mengemukakan gagasan tanpa takut terhadap risiko, serta
mendukung mereka dalam mengimplementasikan inovasi yang relevan
dengan peningkatan layanan kesehatan.

2. Untuk memperkuat hubungan antara pimpinan dan bawahan, Rumah Sakit dr.
Fauziah Bireuen sebaiknya meningkatkan kualitas komunikasi dan
kepercayaan antara manajer atau atasan dengan pegawai. Pelatihan
kepemimpinan yang berfokus pada bagaimana atasan dapat memberikan
dukungan dan feedback yang lebih baik kepada bawahan, serta menciptakan
hubungan kerja yang saling menghargai, dapat berkontribusi pada peningkatan
perilaku inovatif pegawai.

3. Manajemen rumah sakit perlu lebih memperhatikan pengembangan kapital
intelektual pegawai. Ini dapat dilakukan dengan menyediakan pelatihan
berkelanjutan, peningkatan kompetensi pegawai, serta pengembangan sistem
berbagi pengetahuan yang efektif. Investasi dalam kapital manusia, seperti
pendidikan lanjutan dan sertifikasi keahlian, akan membantu pegawai lebih
inovatif dalam menjalankan tugas dan memberikan solusi yang bermanfaat

bagi rumah sakit.
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5.3 Keterbatasan Penelitian

Berikut merupakan keterbatasan dalam penelitian ini:

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada pegawai Rumah Sakit dr. Fauziah
Bireuen, sehingga hasilnya mungkin tidak dapat digeneralisasi ke rumah sakit
atau organisasi lainnya dengan karakteristik yang berbeda.

2. Penelitian ini hanya mencakup variabel Innovation Organizational Climate,
Leader-Member Exchange, dan Intellectual Capital. Faktor lain yang
mungkin juga mempengaruhi perilaku inovatif pegawai, seperti budaya
organisasi, motivasi intrinsik, atau dukungan teknologi, tidak diukur dalam
penelitian ini.

3. Data yang dikumpulkan melalui kuesioner mungkin memiliki keterbatasan
dalam hal bias responden, seperti ketidakjujuran atau kurangnya pemahaman
terhadap pertanyaan. Hal ini dapat mempengaruhi validitas dan reliabilitas

hasil penelitian
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LAMPIRAN
KUESIONER PENELITIAN

Pengaruh Pro-Innovation Organizational Climate, Leader member Exchange
dan Intelectual Capital terhadap Innovative Work Behavior pada Rumah
Sakit dr. Fauziah Bireuen
Assalamu'alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Responden Yth,

Saya Akmal, salah seorang mahasiswa Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Malikussaleh yang sedang menyusun skripsi berjudul “Pengaruh Pro-
Innovation Organizational Climate, Leader member Exchange dan Intelectual Capital
terhadap Innovative Work Behavior pada Rumah Sakit dr. Fauziah Bireuen " dengan Dosen
Pembimbing Aiyub, S.E., M.Ec., Ph.D. Bahan tersebut akan digunakan untuk kepentingan
kuesioner dalam skripsi saya di jurusan Manajemen dengan konsentrasi Manajemen Sumber
Daya Manusia.

Jawaban kuesioner yang saudara/i berikan akan sangat bermanfaat bagi saya untuk
menunjang selesainya skripsi yang sedang saya susun. Data tersebut hanya digunakan untuk
kepentingan akademik dan akan dijaga kerahasiaannya. Saya sangat berterima kasih kepada
saudara yang telah berkenan meluangkan waktu untuk menjawab pertanyaan dan pernyataan

yang saya ajukan di bawah ini.
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Data Responden

1. Nama

no

:a. Laki-Laki
b. Perempuan

Jenis Kelamin

3. Usia : a. <20 tahun
b. 20 — 30 Tahun
c. 31- 40 Tahun
d. > 40 Tahun

4. Lama Bekerja . a. 1-5 Tahun
b.5-10 Tahun
c. 10- 15 Tahun

INSTRUMEN PENELITIAN
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No

Pernyataan

SKOR
1 2 |3 5
STS|TS| N SS

Innovation Work behaviour (Y)

1. | Pegawai aktif dalam menghasilkan ide-ide innovative
untuk meningkatkan kualitas dan efisiensi layanan
rumah sakit

2. | Pegawal juga terlibat dalam mempromosikan ide-ide
inovatif untuk meningkatkan kualitas dan efisiensi
layanan rumah sakit

3. | Setiap pegawai mendukung penyebaran inovasi di

seluruh organisasi untuk meningkatkan kualitas dan
efisiensi layanan rumah sakit

Innovation Organizational Climate (X;)

1. | IKlim organisasi inovatif di Rumah Sakit dr fauziah
Bireuen mencerminkan variasi dalam berbagai factor
yang mempengaruhi kemampuan rumah sakit untuk
mendorong inovasi

2. | Rumah sakit dr fauziah Bireuen memberikan Tingkat

otonomi yang tinggi kepada karyawan untuk berinovasi

Program Studi Manajemen




75

dalam pekerjaan mereka

Pengalokasian sumber daya seperti waktu, anggaran dan
tenaga kerja juga mendukung perkembangan dan
implementasi ide-ide inovatif di Rumah sakit dr fauziah
Bireuen

Beberapa departemen di Rumabh sakit dr fauziah Bireuen
yang masih menghadapi tekanan terkait inovasi, seperti
budaya yang kurang mendukung ide-ide baru atau
kebijakan yang kaku

Beberapa departemen di Rumah Sakit Rumah sakit dr
fauziah Bireuen yang masih menghadapi hambatan
terkait inovasi, seperti budaya yang kurang mendukung
ide-ide baru atau kebijakan yang kaku

Leader Member Exchange (X2)

1.

Anggota tim memiliki hubungan yang kuat dengen
pemimpin mereka, ditandai dengan dengan adanya
afeksi, saling penghargaan dan perasaan yang diberikan
secara adil

Anggota Tim menunjukkan loyalitas yang kuat terhadap
pemimpin  mereka, dengan berkomitmen untuk
mencapai tujuan tim

Tim memiliki anggota yang termotivasi dan
berkontribusi  maksimal, merasa didukung oleh
pemimpin mereka untuk mencapai potensi terbaik

Pemimpin memberikan penghargaan dan apreasiasi
yang memadai, menciptakan lingkungan dimasa anggota
tim merasa dihargai dan termotivasi untuk bekerja lebih
baik

Inte

lectual Capital (Xj)

1.

Rumah sakit memiliki pegawai yang sangat kompeten
dengan latar belakang Pendidikan yang kuat

2.

Beberapa depertemen pada rumah sakit dr. fauziah
Bireuen memiliki struktur dan system yang efisien
memudahkan akses informasi dan kolaborasi

Beberapa departemen telah membangun hubungan kuat
dengan pasien, memberikan layanan yang memuaskan

dan merespon dengan baik umpan balik pasien
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TABULASI DATA
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X
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m
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X
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X
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Lampiran 3. Karakteristik Responden

jenis kelamin

80

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid laki laki 32 45.1 45.1 45.1
perempuan 39 54.9 54.9 100.0
Total 71 100.0 100.0
usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 20-35 tahun 34 47.9 47.9 47.9
35-50 tahun 37 52.1 52.1 100.0
Total 71 100.0 100.0
lama bekerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2-5 Tahun 8 11.3 11.3 11.3
2 -10 Tahun 54 76.1 76.1 87.3
11-15 tahun 9 12.7 12.7 100.0
Total 71 100.0 100.0
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Lampiran 4. Frekunsi jawaban

81

Statistics
x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5
N Valid 71 71 71 71 71
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4.3944 4.3944 4.2817 4.3521 4.1549
Std. Deviation .64318 .64318 .61373 .67820 .66864
x1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 6 8.5 8.5 8.5
4.00 31 43.7 43.7 52.1
5.00 34 47.9 47.9 100.0
Total 71 100.0 100.0
x1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 6 8.5 8.5 8.5
4.00 31 43.7 43.7 52.1
5.00 34 47.9 47.9 100.0
Total 71 100.0 100.0
x1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 6 8.5 8.5 8.5
4.00 39 54.9 54.9 63.4
5.00 26 36.6 36.6 100.0
Total 71 100.0 100.0
x1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 8 11.3 11.3 11.3
4.00 30 42.3 42.3 53.5
5.00 33 46.5 46.5 100.0
Total 71 100.0 100.0
x1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 11 15.5 15.5 15.5
4.00 38 53.5 53.5 69.0
5.00 22 31.0 31.0 100.0
Total 71 100.0 100.0
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Statistics
x2.1 X2.2 x2.3 x2.4
N Valid 71 71 71 71
Missing 0 0 0 0
Mean 4.1690 4.3521 4.0845 4.0986
Std. Deviation .82784 .73870 .85768 .79561
x2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 19 26.8 26.8 26.8
4.00 21 29.6 29.6 56.3
5.00 31 43.7 43.7 100.0
Total 71 100.0 100.0
x2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 11 15.5 15.5 15.5
4.00 24 33.8 33.8 49.3
5.00 36 50.7 50.7 100.0
Total 71 100.0 100.0
x2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 23 324 32.4 32.4
4.00 19 26.8 26.8 59.2
5.00 29 40.8 40.8 100.0
Total 71 100.0 100.0
X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 19 26.8 26.8 26.8
4.00 26 36.6 36.6 63.4
5.00 26 36.6 36.6 100.0
Total 71 100.0 100.0
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Statistics
x3.1 x3.2 x3.3
N Valid 71 71 71
Missing 0 0 0
Mean 4.1127 4.2676 4.0000
Std. Deviation 74736 .73597 77460
x3.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 16 225 22.5 22.5
4.00 31 43.7 43.7 66.2
5.00 24 33.8 33.8 100.0
Total 71 100.0 100.0
x3.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 12 16.9 16.9 16.9
4.00 28 394 394 56.3
5.00 31 43.7 43.7 100.0
Total 71 100.0 100.0
x3.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 21 29.6 29.6 29.6
4.00 29 40.8 40.8 70.4
5.00 21 29.6 29.6 100.0
Total 71 100.0 100.0
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Statistics
yl y2 y3
N Valid 71 71 71
Missing 0 0 0
Mean 4.3944 3.9437 4.3099
Std. Deviation .68617 .79079 .85509
yl
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 8 11.3 11.3 11.3
4.00 27 38.0 38.0 49.3
5.00 36 50.7 50.7 100.0
Total 71 100.0 100.0
y2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 24 33.8 33.8 33.8
4.00 27 38.0 38.0 71.8
5.00 20 28.2 28.2 100.0
Total 71 100.0 100.0
y3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 18 25.4 25.4 25.4
4.00 13 18.3 18.3 43.7
5.00 40 56.3 56.3 100.0
Total 71 100.0 100.0
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Lampiran 4. Uji Validitas

Correlations

x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 TTLX1
x1.1 Pearson Correlation 1 137 873" 660" -177 757"
Sig. (2-tailed) 256 .000 .000 139 .000
N 71 71 71 71 71 71
x1.2 Pearson Correlation 137 1 .076 .136 653" 620"
Sig. (2-tailed) 256 526 259 .000 .000
N 71 71 71 71 71 71
x1.3 Pearson Correlation 873" .076 1 548" -.143 7117
Sig. (2-tailed) .000 526 .000 235 .000
N 71 71 71 71 71 71
x1.4 Pearson Correlation 660" .136 548" 1 .035 735"
Sig. (2-tailed) .000 259 .000 769 .000
N 71 71 71 71 71 71
x1.5 Pearson Correlation -177 653" -.143 .035 1 432"
Sig. (2-tailed) 139 .000 235 769 .000
N 71 71 71 71 71 71
TTLX1  Pearson Correlation 757" 620" 7117 735" 432" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 71 71 71 71 71 71

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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x2.1 X2.2 x2.3 X2.4 TTLX2
x2.1 Pearson Correlation 1 182 382" -.091 631"
Sig. (2-tailed) .130 .001 452 .000
N 71 71 71 71 71
x2.2 Pearson Correlation .182 1 .200 -.133 495"
Sig. (2-tailed) 130 .094 269 .000
N 71 71 71 71 71
x2.3 Pearson Correlation 382" .200 1 281 801"
Sig. (2-tailed) .001 .094 .018 .000
N 71 71 71 71 71
x2.4 Pearson Correlation -.091 -.133 281" 1 447"
Sig. (2-tailed) 452 269 018 .000
N 71 71 71 71 71
TTLX2  Pearson Correlation 631" 495" 801" 447" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 71 71 71 71 71
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
x3.1 x3.2 x3.3 TTLx3
x3.1 Pearson Correlation 1 -.185 .099 532"
Sig. (2-tailed) 122 413 .000
N 71 71 71 71
x3.2 Pearson Correlation -.185 1 .050 493"
Sig. (2-tailed) 122 678 .000
N 71 71 71 71
x3.3 Pearson Correlation .099 .050 1 686"
Sig. (2-tailed) 413 678 .000
N 71 71 71 71
TTLx3  Pearson Correlation 532" 493" 686 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 71 71 71 71

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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yl y2 y3 ttly
yl Pearson Correlation 1 331" .130 642"
Sig. (2-tailed) 005 281 000
N 71 71 71 71
y2 Pearson Correlation 3317 1 280" 763"
Sig. (2-tailed) .005 018 .000
N 71 71 71 71
y3 Pearson Correlation .130 280 1 707"
Sig. (2-tailed) 281 018 000
N 71 71 71 71
ttly Pearson Correlation 642" 763" 707" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 71 71 71 71

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

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lampiran 5. Uji Reliabilitas

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.758 6

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
719 5

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.660 4

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
776 4
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Lampiran 7. Hasil Regresi

Descriptive Statistics

89

Mean Std. Deviation N
Innovative Work Behavior 4.2160 .54945 71
Innovation Organizational 4.3155 42178 71
Climate
Leader-member exchange 4.1761 .48254 71
Intelectual Capital 4.0892 .53142 71
Correlations
Innovativ Innovation
e Work Organizational = Leader-member Intelectual
Behavior Climate exchange Capital
Pearson Innovative Work Behavior 1.000 .326 .524 .493
Correlati  Innovation Organizational .326 1.000 .057 -.068
on Climate
Leader-member exchange .524 .057 1.000 .583
Intelectual Capital 493 -.068 .583 1.000
Sig. (1-  Innovative Work Behavior .003 .000 .000
tailed) Innovation Organizational .003 .320 .287
Climate
Leader-member exchange .000 .320 .000
Intelectual Capital .000 .287 .000
N Innovative Work Behavior 71 71 71 71
Innovation Organizational 71 71 71 71
Climate
Leader-member exchange 71 71 71 71
Intelectual Capital 71 71 71 71
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Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the R Square
Model R R Square Square Estimate Change
1 .660% .435 410 42198 435
a. Predictors: (Constant), Intelectual Capital , Innovation Organizational Climate , Leader-member exchange

b. Dependent Variable: Innovative Work Behavior

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9.202 3 3.067 17.227 .000°
Residual 11.931 67 .178
Total 21.133 70

a. Dependent Variable: Innovative Work Behavior
b. Predictors: (Constant), Intelectual Capital , Innovation Organizational Climate , Leader-

member exchange

Coefficients®

Unstandardized = Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients t Sig. Correlations Statistics
Std. Zero- Toleranc
Model B Error Beta order Partial Part e VIF
1 (Constant) -.537 .698 - 769  .445
Innovation 432 121 .332 3.580 .001 .326 401 .329 .981 1.019
Organizational
Climate
Leader-member .352 .130 .309 2,719 .008 524 .315 .250 .651 1.537
exchange
Intelectual Capital  .346 .118 .335 2.942 .004 .493 .338 .270 .650 1.539

a. Dependent Variable: Innovative Work Behavior
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Histogram
Dependent Variable: Innovative Work Behavior
Mean = -211E-15
Stel. Dev. = 0978
MN=T1
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Regression Studentized Residual
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Scatterplot

Dependent Variable: Innovative Work Behavior

-1 0 1 2 3

Regression Standardized Predicted Value
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Lampiran 7. Table t

93

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
ar—= (N-2) 0.05 0.025 0.01 I 0.005 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001

51 0.2284 02706 0.3188 0.3509 0. 4393
52 0.2262 0.2681 0.3158 0.3477 0. 4354
53 0.2241 0.2656 0.3129 0.3445 04317
54 0.2221 0.2632 0.3102 0.3415 0. 4280
55 0.2201 0.2609 0.3074 0.3385 0. 4244
56 0.2181 0.2586 0.3048 0.3357 04210
57 0.2162 0.2564 0.3022 0.3328 04176
58 0.2144 0.2542 0.2997 0.3301 04143
59 0.2126 0.2521 0.2972 0.3274 04110
o0 0.2108 0.2500 0.2948 0.3248 0. 407
61 0.2091 0.2480 0.2925 0.3223 0. 4048
62 0.2075 0.2461 0.2902 0.3198 04018
63 02058 02441 0. 2880 0.3173 0. 3988
o4 0.2042 0.2423 0.2858 0.3150 0.3959
65 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126 0.3931
60 02012 02387 02816 0.3 104 0.3903
67 0.1997 0.2369 0.2796 0.3081 03876
68 0.1982 0.2352 02776 0.3060 0.3850
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Lampitan 8. Tabel t
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12
13
14
15
16
17
16
19
0
21
22
23
L}
25
28
27
2B
28
kL)
3l
32
33
34
35
36
37
3B
39
40
4l
42
43
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46
47
4B
49
50
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Bl
59
&0
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L1}
63
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&7
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0
71
2
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