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Abstract 

Dynamic environmental conditions such as the Covid-19 pandemic have changed many 

aspects of life, especially in the business world. In order for the company to continue to 

survive in a dynamic environment, innovation is needed. Therefore, organizations need to 

understand what factors can encourage and influence innovative work behavior among 

their employees. The purpose of this study was to examine the effect of team empowering 

leadership on employee innovative work behavior mediated by team leader member 

exchange and moderated by job creativity requirements. This study used a sample of 

employees in service and manufacturing companies with a total sample of 183 employees 

who were then grouped into 47 groups. Analysis test using Hierarchical Linear Models 

(HLM). The results of this study indicate that: (1) team empowering leadership has a 

positive effect on employee innovative work behavior, (2) team empowering leadership has 

a positive effect on team leader member exchange, (3) team leader member exchange has 

a positive effect on employee innovative work behavior, ( 4) team leader member exchange 

was found to be able to mediate the relationship between team empowering leadership on 

employee innovative work behavior, and (5) job creativity requirements were able to 

moderate the relationship between team leader member exchange on employee innovative 

work behavior. 

Keywords: Employee Innovative Work Behavior, Team Empowering Leadership, Team 

Leader Member Exchange, Job Creativity Requirement. 

PENDAHULUAN  

Pandemi COVID-19 pada bulan Maret 2020 lalu telah banyak merubah aspek 

kehidupan, termasuk dunia bisnis. Banyak perusahaan mengalami tantangan dan 

kesulitan selama masa pandemi seperti penjualan menurun, permintaan menurun, 

kesulitan dalam mendapatkan bahan baku, kesulitan dalam menjalankan 

operasional perusahaan, dan kehilangan sumber daya manusia. Sementara itu, 

perusahaan sangat bergantung pada sumber daya manusia untuk dapat memberikan 

ide-ide baru untuk terus berinovasi sehingga perusahaan dapat terus bertahan dan 

berkembang dalam lingkungan yang dinamis seperti sekarang ini.  

Saat ini, kemampuan untuk terus melakukan inovasi produk, layanan, dan 

proses kerja merupakan hal yang krusial bagi suatu organisasi (De Jong & Den 

Hartog, 2010). Padahal inovasi sendiri merupakan pendorong perkembangan 

bisnis, dan saat ini perusahaan semakin tergantung pada kontribusi inovatif dari 

karyawan mereka untuk mempertahankan dan meningkatkan daya saing (Fang et 

al.,  2019; Odoardi et al.,  2015). Beberapa ahli telah menyimpulkan bahwa inovasi 

dihasilkan oleh inisiatif karyawan, yaitu melalui proses imajinasi, penciptaan, 
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promosi, dan implementasi ide-ide baru (De Jong & Den Hartog, 2010; Javed et 

al., 2021; Madrid et al., 2014; Yidong & Xinxin, 2013). Inisiatif semacam ini 

dikenal dengan perilaku kerja inovatif atau innovative work behavior (IWB).  

Ketika karyawan memiliki perilaku kerja inovatif, mereka cenderung lebih 

aktif dalam mencari ide-ide baru, menciptakan solusi kreatif, dan mengusulkan 

perubahan yang dapat meningkatkan efisiensi dalam kualitas kerja. Dengan 

demikian, mempelajari perilaku kerja inovatif karyawan ini sangat penting karena 

beberapa alasan. Pertama, proses inovasi organisasi dimulai ketika karyawan 

terlibat dalam eksplorasi dan generasi ide-ide baru (Austin et al., 2012; Javed et al., 

2021). Kedua, karyawan yang inovatif merupakan keunggulan kompetitif bagi 

perusahaan yang tak ada bandingannya (Bani-Melhem et al., 2018). Oleh karena 

itu, untuk mempertahankan sumberdaya yang penting tersebut, organisasi perlu 

memahami faktor apa saja yang mendorong dan mempengaruhi IWB diantara 

karyawan mereka. 
Menurut Bligh et al. (2018) kepemimpinan juga memainkan peran penting dalam 

mendorong kreativitas dan inovasi sebagai bagian dari proses perubahan organisasi. Arshad 

et al. (2020) menemukan bahwa gaya kepemimpinan empowering leadership mampu 

mempengaruhi IWB karyawan. Empowering leadership memungkinkan karyawan untuk 

mengontrol perilaku kerja mereka sendiri (Park et al., 2017). Karyawan diberikan otoritas 

dan kepercayaan oleh pimpinan untuk dapat membuat keputusan dan menerapkan 

keputusan dalam konteks pekerjaan mereka tanpa keterlibatan langsung dari pemimpin 

(Arshad et al., 2020). 

Secara tidak langsung, LMX dapat mempengaruhi IWB melalui empowering 

leadership (Arshad et al., 2020). Yıkılmaz dan Sürücü (2021) juga menemukan 

bahwa LMX mampu memediasi hubungan antara authentic leadership terhadap 

kreativitas karyawan. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa hubungan LMX 

yang kuat dikaitkan dengan perilaku inovatif (Schermuly et al., 2013). Karyawan 

yang memiliki hubungan berkualitas tinggi akan menghabiskan lebih banyak waktu 

untuk mengerjakan tugas-tugas non-rutin, sementara itu karyawan dengan 

hubungan berkualitas rendah lebih banyak menghabiskan waktunya untuk tugas-

tugas yang rutin (G. Graen & Cashman, 1975; Schermuly et al., 2013). Tugas non-

rutin ini dapat membantu merangsang terciptanya ide-ide baru karena karyawan 

dihadapkan pada tantangan dan perspektif baru.  

Pekerjaan yang lebih menantang tentu saja akan membutuhkan kreativitas 

karyawan yang tinggi. Pekerjaan yang membutuhkan kreativitas (job creativity 

requirement) juga dapat memungkinkan anggota tim untuk menunjukkan 

kemampuan mereka yang unik dan kreatif. Untuk mendorong kreatifitas ini, job 

design harus mencakup beberapa elemen seperti otonomi (autonomy), 

kompleksitas tugas (task complexity) dan kreativitas (Unsworth et al., 2005). 

Individu yang memiliki Job creativity requirement yang tinggi akan cenderung 

fokus pada aspek kreatif dari pekerjaan mereka (Kong et al., 2019). Hal ini karena, 

pekerjaan yang membutuhkan kreativitas cenderung memerlukan kerjasama dan 

kolaborasi yang lebih intensif. Pemimpin dan anggota tim akan lebih sering 

berinteraksi dan bekerjasama memberikan umpan balik. Menerima lebih banyak 

informasi terkait dengan pekerjaan dan lebih banyak dukungan emosional oleh 

pimpinan dapat menumbuhkan perilaku yang inovatif. Lebih banyak informasi 
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dapat merangsang munculnya ide-ide baru dan lebih banyak dukungan dapat 

mempromosikan penerapan ide tersebut (Schermuly et al., 2013). Maka job 

creativity requirement berpotensi dapat memperkuat hubungan LMX dengan IWB. 

TINJAUAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Social Exchange Theory 

Social Exchange Theory (SET) pertama kali dikemukakan oleh George C. Homans pada 

tahun (1958). Pada dasarnya, teori ini menjelaskan bahwa pertukaran antarpribadi dapat 

dilihat dari perspektif biaya-manfaat yang serupa dengan pertukaran ekonomi. Namun, 

perbedaanya adalah pertukaran sosial melibatkan pertukaran biaya dan manfaat sosial yang 

tidak berwujud seperti rasa hormat, kehormatan, persahabatan, dan kepedulian, bukan 

keuntungan finasial. 

Dalam hubungan antara atasan dan bawahan, teori pertukaran sosial dapat 

menjelaskan bagaimana atasan dan bawahan saling mempengaruhi dan berinteraksi. 

Atasan memberikan sumber daya dan dukungan yang cukup kepada bawahannya, seperti 

pengakuan, peluang pengembangan, dan umpan balik yang konstruktif, hal ini cenderung 

membangun hubungan yang kuat dan saling menguntungkan. Bawahan yang merasa 

dihargai, didukung, dan diberi kesempatan untuk tumbuh, akan cenderung lebih 

berkomitmen, berkinerja baik, dan kepuasan kerja yang lebih tinggi. Dalam konteks ini, 

LMX dapat dianggap sebagai implementasi dari SET dalam konteks hubungan antara 

pimpinan dan bawahan.  

Pygmalion Theory 

Pygmalion Theory ditemukan oleh Robert Rosenthal dan Lenore Jacobson pada tahun 

1968. Teori ini pada dasarnya merupakan self-fulfilling prophecy yang menekankan 

pengaruh ekspektasi positif terhadap peningkatan kinerja dan produktivitas (Duan et al., 

2017; Ma et al., 2021). Peneliti mengadopsi teori pygmalion untuk mengusulkan bahwa job 

creativity requirement dapat meningkatkan kreativitas karyawan melalui proses pygmalion. 

Tingkat peningkatan kreativitas karyawan tergantung pada bagaimana karyawan 

mempersepsikan ekspektasi organisasi terhadap peran pekerjaan mereka (Ma et al., 2021). 

Dalam konteks ini, ketika organisasi menetapkan persyaratan kreativitas yang tinggi untuk 

pekerjaan tertentu, karyawan akan cenderung memiliki harapan yang lebih tinggi terhadap 

kemampuan kreativitas mereka. Hal ini tentunya dapat memicu proses pygmalion. 

Sehingga ketika seorang pemimpin menunjukkan ekspektasi yang tinggi terhadap kinerja 

bawahan, hal ini dapat mempengaruhi pandangan bawahan terhadap kemampuan mereka. 

Jika karyawan percaya bahwa pemimpin memiliki harapan yang tinggi terhadap kreativitas 

mereka, maka mereka akan lebih termotivasi untuk meningkatkan kreativitas mereka. 

Sebagai hasilnya, bawahan akan berkinerja dengan baik dalam menyelesaikan 

pekerjaannya dengan cara-cara yang inovatif. 

Team Empowering Leadership 

Menurut Cheong et al. (2019) Empowering Leadership didefinisikan sebagai gaya 

kepemimpinan dimana seorang pemimpin memberikan tanggung jawab dan kekuasaan 

kepada karyawannya, serta membantu meningkatkan motivasi mereka dalam menjalankan 

tugasnya. Seorang pemimpin yang memberdayakan memberikan otonomi dan kebebasan 
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yang cukup kepada karyawan untuk mengambil keputusan secara mandiri (Chua & 

Iyengar, 2011; Gao et al., 2011; Jada & Mukhopadhyay, 2019; Pearce & Sims, 2002). 

Menurut Ahearne et al. (2005) pemberdayaan pemimpin menunjukkan empat jenis 

perilaku: (1) menekankan pentingnya pekerjaan, (2) memberikan partisipasi dalam 

pengambilan keputusan, (3) menyampaikan keyakinan bahwa kinerja akan sangat baik, dan 

(4) menghilangkan kendala birokrasi. Dengan demikian, empowering leadership tidak 

hanya memberikan tanggung jawab dan kepercayaan kepada bawahan, tetapi juga 

mengkomunikasikan pentingnya peran mereka dan memberikan kesempatan untuk ikut 

berpartisipasi dalam pengambilan keputusan (Ahearne et al., 2005). 

Team Leader Member Exchange (LMX) 

Dalam suatu kelompok kerja, seorang pimpinan akan memiliki hubungan yang berbeda 

dengan setiap bawahan atau anggota timnya, hal ini biasa dikenal dengan Leader Member 

Exchange (LMX) (Ismi et al., 2021). Hubungan antara atasan dan bawahan akan terjadi 

ketika ada hubungan yang erat diantara keduanya. Hal ini dapat terjadi karena dalam 

bekerja, karyawan biasanya bekerja dalam tim dan akan terjadi komunikasi yang intens 

antara atasan dan bawahan. Sehingga, semakin dekat hubungan antara keduanya maka 

semakin besar pula kemungkinan terjadinya LMX (Ismi et al., 2021). 

Hubungan LMX berkualitas tinggi atau disebut juga “in-group relationships” 

dicirikan sebagai hubungan yang memiliki loyalitas, yang mencerminkan kepercayaan dan 

rasa hormat. Sementara itu, hubungan LMX berkualitas rendah atau disebut juga “out-

group relationships” diakui memiliki rasa hormat yang rendah, kurangnya loyalitas, dan 

mencerminkan ketidakpercayaan (Morrow et al., 2005; Mulligan et al., 2021). 

Job Creativity Requirement 

Job Creativity Requirement (JCR) biasanya merupakan bagian dari job description 

(Unsworth et al., 2005). JCR merupakan salah satu aspek perancangan pekerjaan (job 

design) yang memerlukan adanya kebutuhan untuk kreatif dari pekerjaan itu sendiri. Untuk 

mendorong kreatifitas ini, job design harus mencakup beberapa elemen seperti otonomi 

(autonomy), kompleksitas tugas (task complexity) dan kreativitas (Unsworth et al., 2005). 

Dari perspektif sosial-politik, persyaratan kreativitas dalam pekerjaan 

merepresentasikan tuntutan dan harapan eksternal terhadap kreativitas karyawan (Yuan & 

Woodman, 2010). Dalam hal ini, harapan organisasi atau tuntutan kreativitas mungkin 

dapat memotivasi atau mendorong karyawan untuk berpikir dan bertindak secara kreatif, 

tetapi pengaruh tersebut tergantung juga pada bagaimana karyawan menginterpretasikan 

tuntutan atau harapan tersebut (Jiang & Gu, 2015). Jika karyawan menginterpretasikan 

persyaratan kreativitas sebagai suatu hal yang positif dan memotivasi, maka mereka akan 

cenderung berpikir dan bertindak secara kreatif untuk memenuhi tuntutan tersebut. Namun, 

jika karyawan menginterpretasikan persyaratan kreatif sebagai suatu hal yang mengganggu 

atau menekan, maka mereka mungkin tidak termotivasi untuk berpikir dan bertindak secara 

kreatif.  

Employee Innovative Work Behavior 

Beberapa peneliti mendefinisikan innovative work behavior (IWB) sebagai kemampuan 

karyawan untuk menciptakan ide-ide baru, mempromosikan ide-ide tersebut agar dapat 

diwujudkan dalam organisasi, serta memungkinkan terjadinya implementasi atau 

pelaksanaan ide-ide tersebut (De Jong & Den Hartog, 2010; Janssen, 2000; Javed et al., 
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2021). IWB berbeda dengan employee creativity dalam hal produksi ide-ide baru terkait 

dengan produk, layanan, proses dan prosedur di dalam organsiasi, seperti yang telah 

dijelaskan oleh Amabile pada tahun 1988. Perbedaannya adalah IWB juga mencakup 

pelaksanaan ide-ide tersebut di dalam organisasi (De Jong & Den Hartog, 2010). Meskipun 

keduanya memiliki konsep yang berbeda namun keduanya memiliki kaitan erat dalam 

konteks inovasi organisasi. Menurut beberapa peneliti, kreativitas individu berfokus pada 

generasi ide-ide baru, sementara perilaku inovatif juga mencakup implementasi ide-ide 

baru tersebut (Anderson et al., 2014; Carnevale et al., 2017; Khalili, 2018). 

Pengembangan Hipotesis 

Seorang pemimpin yang memberdayakan memberikan otonomi dan kebebasan yang cukup 

kepada karyawan untuk mengambil keputusan secara mandiri (Chua & Iyengar, 2011; Gao 

et al., 2011; Jada & Mukhopadhyay, 2019; Pearce & Sims, 2002). Otonomi pekerjaan 

mengacu pada sejauh mana karyawan dapat memutuskan bagaimana mereka 

menjadwalkan pekerjaan mereka, peralatan apa yang mereka gunakan atau prosedur mana 

yang mereka ikuti (Hackman & Lawler, 1971). Pemberdayaan terhadap karyawan dapat 

memberikan kesempatan kepada mereka untuk mencoba hal baru dan mengeksplorasi 

banyak ide-ide baru. Karyawan yang merasa diberdayakan akan cenderung lebih 

termotivasi untuk menciptakan solusi baru dan berinovasi dalam pekerjaan mereka. Dalam 

kaitannya dengan teori pertukaran sosial, team empowering leadership berperan sebagai 

investasi yang dilakukan oleh pemimpin terhadap bawahannya. Pemimpin memberikan 

sumber daya, dukungan, dan kepercayaan sementara bawahan akan memberikan feedback 

berupa perilaku kerja yang inovatif. Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti merumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

H1: Team empowering leadership berpengaruh positif terhadap employee innovative 

work behavior. 

Pemberdayaan yang dilakukan oleh atasan kepada bawahan dapat meningkatkan kolaborasi 

dan keterlibatan karyawan dalam proses inovasi. Karyawan yang diberdayakan cenderung 

lebih terbuka untuk berbagi ide-ide mereka dan berkolaborasi dalam tim untuk 

menciptakan solusi baru. Hubungan yang erat antara atasan dan bawahan dapat terjadi 

karena karyawan biasanya bekerja dalam tim dan terjadi komunikasi yang intens antara 

keduanya. Semakin dekat hubungan antara atasan dan bawahan semakin besar 

kemungkinan terjadinya LMX atau hubungan pertukaran pemimpin-bawahan yang saling 

menguntungkan (Ismi et al., 2021). Saeed et al. (2019) menyatakan bahwa semakin baik 

hubungan antara bawahan dan atasan, semakin besar pula kemungkinan bawahan untuk 

mendapatkan umpan balik langsung mengenai ide-ide kreatif mereka dan mendapatkan 

dukungan yang lebih besar saat mengimplementasikan solusi yang dihasilkan. Empowering 

leadership memiliki potensi untuk mempengaruhi LMX dalam konteks teori pertukaran 

sosial yang terjadi antara pemimpin dan bawahan. Ketika pemimpin memberdayakan 

bawahannya, mereka akan memberikan investasi dalam bentuk dukungan dan sumber 

daya. Sebagai respon, bawahan akan cenderung memberikan kontribusi balik dalam bentuk 

loyalitas, komitmen, dan kinerja yang lebih baik. Hal ini tentu akan memperkuat pertukaran 

sosial yang saling menguntungkan antara pemimpin dan bawahan, yang pada gilirannya 

juga dapat meningkatkan kualitas hubungan LMX. Berdasarkan uraian di atas, maka 

peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut: 
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H2: Team Empowering leadership berpengaruh positif terhadap team leader member 

exchange. 

Menurut Zhang dan Bartol (2010) ide kreatif dari karyawan membutuhkan dukungan dari 

atasan untuk bisa diwujudkan. Karyawan dalam hubungan LMX yang berkualitas tinggi 

memiliki lebih banyak peluang dan lebih banyak saluran komunikasi untuk bertukar 

informasi dan mendiskusikan masalah dan ide terkait pekerjaannya dengan pimpinan 

mereka (Wilson et al., 2010). Menerima lebih banyak informasi terkait dengan pekerjaan 

dan lebih banyak dukungan emosional oleh pimpinan dapat menumbuhkan perilaku yang 

inovatif. Lebih banyak informasi dapat merangsang munculnya ide-ide baru dan lebih 

banyak dukungan dapat mempromosikan penerapan ide tersebut (Schermuly et al., 2013). 

Dalam konteks teori pertukaran sosial, hubungan LMX yang kuat dengan pemimpin dapat 

menciptakan lingkungan yang mendukung bagi bawahan untuk menghasilkan dan 

menerapkan ide-ide inovatif. Pemimpin yang memperhatikan kebutuhan, aspirasi, dan 

keberhasilan bawahan akan membangun hubungan yang saling menguntungkan yang 

mendorong perilaku kerja inovatif. Bawahan yang merasa dihargai dan diberdayakan oleh 

pemimpin cenderung merespon dengan memberikan kontribusi yang bernilai bagi 

organisasi melalui ide-ide inovatif yang mereka hasilkan. Berdasarkan uraian di atas, maka 

peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H3: Team LMX berpengaruh positif terhadap employee innovative work behavior. 

Berdasarkan hasil penelitian dari Si dan Satrya (2020) menemukan bahwa kualitas LMX 

yang dibangun antara atasan dan bawahan tidak berdampak pada peningkatan kreativitas 

karyawan dalam bekerja. Kualitas LMX yang dibangun harus dibarengi dengan berbagai 

faktor lain agar mampu berdampak pada peningkatan kreativitas. Berdasarkan penelitian 

yang dilakukan oleh Hassan et al. (2013) menemukan bahwa kepemimpinan yang 

memberdayakan dan hubungan antara atasan dan bawahan (LMX) secara empiris terbukti 

memiliki pengaruh yang signifikan. Settoon et al. (1996) berpendapat bahwa 

kepemimpinan yang memberdayakan dapat memberikan kepercayaan kepada bawahan 

mereka, dan dengan begitu, bawahan akan merasa lebih percaya diri dalam bekerja dan 

lebih termotivasi untuk menyelesaikan tugas dengan baik. Prieto dan Santana (2014) 

mengatakan bahwa kualitas hubungan antara pemimpin dan bawahan yang baik dapat 

membantu mengurangi rasa takut atau ketakutan dari risiko pada karyawan dan 

menciptakan lingkungan yang lebih aman untuk terlibat dalam perilaku kreatif. Karyawan 

yang merasa aman dan terlindungi dalam lingkungan kerja mereka cenderung merasa lebih 

nyaman dalam menciptakan ide-ide baru dan bereksperimen dengan cara-cara yang 

berbeda. Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H4: Team LMX memediasi hubungan antara team empowering leadership terhadap 

employee innovative work behavior. 

Karyawan dalam hubungan LMX yang berkualitas tinggi memiliki lebih banyak 

peluang dan lebih banyak saluran komunikasi untuk bertukar informasi dan mendiskusikan 

masalah dan ide terkait pekerjaannya dengan pimpinan mereka (Wilson et al., 2010). 

Karyawan yang memiliki hubungan berkualitas tinggi akan menghabiskan lebih banyak 

waktu untuk mengerjakan tugas-tugas non-rutin, sementara itu karyawan dengan hubungan 

berkualitas rendah lebih banyak menghabiskan waktunya untuk tugas-tugas yang rutin (G. 

Graen & Cashman, 1975; Schermuly et al., 2013). Tugas non-rutin ini dapat membantu 

merangsang terciptanya ide-ide baru karena karyawan dihadapkan pada tantangan dan 
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perspektif baru. Peneliti mengadopsi teori pygmalion untuk mengusulkan bahwa job 

creativity requirement dapat meningkatkan kreativitas karyawan melalui proses pygmalion. 

Dalam konteks ini, Jika pemimpin memiliki ekspektasi yang tinggi terhadap bawahan 

mereka, maka mereka mungkin akan memberikan lebih banyak perhatian, dukungan dan 

peluang pengembangan kepada bawahan tersebut. Bawahan yang merasakan harapan yang 

tinggi dari pemimpin mereka, mereka akan cenderung berusaha untuk memenuhi 

ekspektasi tersebut dengan menghasilkan dan menerapkan ide-ide baru yang bernilai bagi 

organisasi. Berdasarkan uraian di atas maka peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H5: Job creativity requirement memoderasi hubungan antara team LMX terhadap 

employee innovative work behavior. 

Kerangka Penelitian 

Berdasarkan uraian teori dan pengembangan hipotesis, maka penelitian ini memiliki 

kerangka penelitian sebagai berikut:  

 

Gambar 1 Kerangka Penelitian 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh karyawan dalam sebuah perusahaan yang 

bergerak di industri jasa dan manufaktur. Teknik dalam pengambilan sampel menggunakan 

purposive sampling. Kriteria sampel dalam penelitian ini adalah karyawan yang memiliki 

atasan langsung dan berada di level tim dengan minimal anggota 2 orang. Sampel pada 

penelitian ini terdiri dari 183 karyawan yang dikelompokkan menjadi 47 grup. 

Sumber Data dan Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh secara langsung dari responden 

melalui Google Form. Penyebaran kuisioner dilakukan secara online melalui whatsapp 

group atau personal chat. Kuisioner disebarkan ke beberapa perusahaan swasta. 

Pengolahan data menggunakan aplikasi HLM dan IBM SPSS 26 untuk menguji pengaruh 

langsung dan tidak langsung. Untuk memvalidasi hasil pengaruh tidak langsung digunakan 

sobel test. 
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Waktu Penelitian  

Penelitian ini dilakukan kurang lebih selama 4 bulan, terhitung sejak bulan Maret 2023 

hingga 13 Juli 2023. Penyebaran kuisioner dilakukan 26 Mei 2023 sampai 21 Juni. 

Penyebaran kuisioner dilakukan secara online melalui whatsapp group maupun personal 

chat. kemudian data diolah dari tanggal 5 Juli sampai 6 Juli 2023.  

Definisi Operasional Variabel 

Penelitian ini menggunakan 4 macam variabel, yaitu variabel independen, dependen, 

mediasi dan moderasi. Empowering leadership sebagai variabel independen, employee 

innovative work behavior sebagai variabel dependen, leader member exchange sebagai 

variabel mediasi dan job creativity requirement sebagai variabel moderasi. Kuisioner pada 

penelitian ini diambil dari artikel (Gilson & Shalley, 2004; G. B. Graen & Uhl-Bien, 1995; 

Janssen, 2000; Zhang & Bartol, 2010) . 

Pengukuran Variabel  

Variabel team empowering leadership, team LMX,  job creativity requirement dan 

employee innovative work behavior diukur menggunakan skala likert 5 poin. Alternatif 

jawaban tersebut diantaranya STS (Sangat Tidak Setuju), TS (Tidak Setuju), N (Netral), S 

(Setuju), dan SS (Sangat Setuju). Untuk alternative jawaban dari variabel team LMX telah 

disesuaikan berdasarkan pertanyaan yang ada. 

Metode Analisis Data 

Analisis Statistika Deskriptif 

Analisis deskriptif berguna untuk mempermudah dalam interpretasi data. Dengan 

proses ini, data yang disajikan menjadi lebih sederhana, menarik, dan mudah 

dipahami karena data disajikan dalam bentuk numerik maupun visual atau grafik. 

Dalam analisis statistika deskriptif dapat diperoleh informasi mengenai ukuran 

yang dibutuhkan untuk memahami karakteristik data, yang dapat dilihat dari nilai 

maksimum, minimum, rata-rata, ukuran variabilitas data, dan ukuran untuk 

mengetahui sebaran data (ukuran kemencengan dan ukuran keruncingan distribusi 

data) (Subiyakto & Algifari, 2011). 

Uji Agregasi 

Agregasi adalah proses menggabungkan data dari banyak orang atau objek ke dalam 

kelompok atau tingkat yang lebih besar. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan gambaran 

tentang pola atau perbedaan di tingkat kelompok yang tidak terlihat ketika kita hanya 

melihat data individu. Dengan menggabungkan data ke tingkat kelompok, kita dapat 

melihat perbedaan rata-rata, variasi, atau proporsi antara kelompok-kelompok yang 

berbeda. 

Uji Kualitas Data 

Uji Validitas 

Uji validitas akan mengukur sejauh mana suatu instrument (kuisioner) benar-benar dapat 

mengukur variabel yang dimaksud. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan SPSS 

untuk menguji validitas dengan melihat nilai Confirmatory Factor Analysis (CFA). 

Menurut Hair et al. (2010) pengujian dinyatakan valid jika nilai factor loading di atas 0,45 

hal ini menunjukkan bahwa instrument tersebut memiliki korelasi yang signifikan dengan 

variabel yang diukur. 
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Uji Reliabilitas 

Pengujian reliabilitas digunakan untuk mengukur ketepatan atau konsistensi data 

penelitian. Pengujian ini penting guna memastikan bahwa kuisioner tersebut menghasilkan 

data yang konsisten dan dapat diandalkan dalam menghasilkan jawaban yang stabil dari 

waktu ke waktu ketika diberikan oleh responden yang sama. Indikator pengukuran yang 

digunakan yaitu Cronbach’s Alpha. Apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 maka data 

dikatakan reliabel. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2018) uji normalitas digunakan untuk menguji distribusi normal pada 

variabel independen maupun dependen dalam model regresi. Salah satu jenis uji normalitas 

yaitu uji One Sample Kolmogorov Smirnov. Syarat diterima dalam pengujian ini yaitu 

apabila nilai signifikan lebih dari 5% atau 0,05 maka dapat dikatakan bahwa data memiliki 

distribusi normal. 

Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas adalah proses statistik yang digunakan untuk mengevaluasi adanya 

korelasi yang kuat antara variabel-variabel independen dalam analisis regresi (Ghozali, 

2018). Untuk melihat adanya gejala multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance dan 

variance inflation factor (VIF). Apabila nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF 

kurang dari 10 maka hal tersebut mengindikasikan bahwa tidak ada gejala 

multikolinearitas. 

Uji Hipotesis 

Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis menggunakan IBM SPSS 26 dan Hierarchical 

Linear Models (HLM). IBM SPSS 26 dilakukan untuk meregresi data yang memiliki 

pengaruh langsung pada level yang sama. Sementara itu, aplikasi HLM digunakan untuk 

meregresi data yang memiliki pengaruh langsung pada level yang berbeda. Hipotesis akan 

diterima apabila memiliki nilai p-value <0,05 dan ditolak jika p-value>0,05. Untuk menguji 

mediasi, peneliti menggunakan metode Baron dan Kenny (1986) dan menggunakan 

aplikasi SPSS serta HLM untuk menguji regresi. Untuk memvalidasi hasil hubungan tidak 

langsung peneliti menggunakan bantuan calculation for the sobel test. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Deskriptif Karakteristik Demografi Responden 

Penelitian ini menggunakan data primer yang disebarkan melalui kuisioner secara online 

ke sekitar 400 orang. Responden yang didapat dari penyebaran kuisioner tersebut sebanyak 

247 responden, sehingga respondent rate yang didapat sebesar 61,75%. Namun responden 

yang memenuhi kriteria hanya sebanyak 183 orang yang teridentifikasi ke dalam 47 tim, 

sementara 64 responden lainnya tidak memenuhi kriteria. Responden merupakan karyawan 

yang bekerja baik di perusahaan jasa maupun manufaktur. Peneliti mengelompokkan 

responden berdasarkan 10 karakteristik yang dapat dilihat pada Tabel 4.1 berikut ini: 

Tabel 1 Analisis Demografi Responden 

No. Karakteristik  Frekuensi Persentase 

1 Gender responden   

Laki-laki 91 orang 50% 
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No. Karakteristik  Frekuensi Persentase 

Perempuan 92 orang 50% 

2 Usia responden   

<20 tahun 10 orang  5% 

20-25 tahun 92 orang 50% 

25-30 tahun 55 orang 30% 

30-35 tahun 12 orang 7% 

>35 tahun 14 orang 8% 

3 Pendidikan responden   

SD 5 orang 3% 

SMP 10 orang 5% 

SMA 92 orang 50% 

S1 73 orang 40% 

S2 3 orang 2% 

S3 - 0% 

4 Posisi di perusahaan saat ini   

Manajemen puncak - 0% 

Manajemen menengah 5 orang 3% 

Staff 156 orang 85% 

Supervisor 22 orang 12% 

5 Lama bekerja dalam tim   

 >1 tahun 64 orang 35% 

 1-3 tahun 92 orang 50% 

 3-5 tahun 15 orang 8% 

 >5 tahun 12 orang 7% 

6 Gender atasan   

Laki-laki 132 orang 72% 

Perempuan 51 orang 28% 

7 Usia atasan   

<20 tahun - 0% 

20-25 tahun 21 orang 11% 

25-30 tahun 74 orang 40% 

30-35 tahun 27 orang 15% 

>35 tahun 61 orang 33% 

8 Pendidikan atasan   

SD 11 orang 6% 

SMP 12 orang 7% 

SMA 49 orang 27% 

S1 105 orang 57% 

S2 6 orang 3% 

S3 - 0% 

9 Jenis perusahaan   

Jasa 132 orang 72% 

Manufaktur 51 orang 28% 
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No. Karakteristik  Frekuensi Persentase 

10 Bidang usaha   

Pariwisata 89 orang 49% 

E-commerce 36 orang 20% 

Furniture 30 orang 16% 

Pendidikan 3 orang 2% 

Marketing 2 orang 1% 

Telekomunikasi 2 orang 1% 

Garmen 7 orang 4% 

Kesehatan 4 orang 2% 

Properti 2 orang 1% 

Leasing 2 orang 1% 

Retail 2 orang 1% 

Fashion 2 orang 1% 

Kecantikan 2 orang 1% 

Berdasarkan tabel di atas, mayoritas reponden berjenis kelamin perempuan sebanyak 92 

orang dengan persentase 50%. Usia rata-rata berada pada rentang 20-25 tahun dengan 

jumlah 92 orang (50%). Pendidikan terakhir responden mayoritas adalah SMA 92 orang 

(50%). Posisi di perusahaan saat ini mayoritas sebagai staff 156 orang (85%) dan lama 

mereka bekerja dalam tim rata-rata 1-3 tahun sebanyak 92 orang (50%). Gender atasan 

mereka didominasi oleh laki-laki sebanyak 132 orang (72%) dengan usia atasan rata-rata 

berada pada rentang 25-30 tahun 74 orang (40%0. Pendidikan atasan mereka paling banyak 

adalah S1 105 orang (57%). Kebanyakan responden berasal dari perusahaan jasa sebanyak 

132 orang (72%) dan bidang usaha mayoritas didominasi oleh bidang pariwisata sebanyak 

89 orang (49%). 

Uji Kualitas Data 

Uji Validitas 

Tabel 2 Hasil Uji Validitas 

Variabel Item Keterangan 

Team Empowering Leadership EM1-EA3 Semua item valid 

Team LMX LMX1-LMX7 Semua item valid 

Job Creativity Requirement JCR1-JCR4 Semua item valid 

Employee Innovative Work Behavior IIG1-IIR3 Semua item valid 

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa semua item pada keempat variabel tersebut 

dinyatakan valid karena nilai faktor loading dari keseluruhan item lebih besar daripada 

0,45. 

Uji Reliabilitas 

Tabel 3 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Team Empowering Leadership 0,765 Reliabel 

Team Leader Member Exchange 0,699 Reliabel 

Job Creativity Requirement 0,750 Reliabel 
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Employee Innovative Work 

Behavior 

0,806 Reliabel 

Tabel di atas dapat dilihat bahwa seluruh variabel yang digunakan pada penelitian ini 

memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6. Hal ini dapat diartikan bahwa seluruh 

variabel yang digunakan pada penelitian ini dinyatakan reliabel dan dapat digunakan 

sebagai alat ukur karena konsisten 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Tabel 4 Hasil Uji Normalitas 

 Unstandardized 

Residual 

Keterangan 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

0,100 Data berdistribusi normal 

Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0,100 lebih 

besar dari 0,05. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi 

normal. 

Uji Multikolinearitas 

Tabel 4 Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel 
Collinearity Statistics 

Keterangan 
Tolerance VIF 

Team Empowering 

Leadership 

0,643 1,555 Tidak terjadi 

multikolinearitas 

Team Leader Member 

Exchange 

0,667 1,498 Tidak terjadi 

multikolinearitas 

Job Creativity 

Requirement 

0,801 1,249 Tidak terjadi 

multikolinearitas 

Berdasarkan hasil pada Tabel 4 menunjukkan bahwa tidak ada korelasi yang kuat antara 

variabel-variabel independen dalam analisis regresi. Hal ini dibuktikan dengan nilai 

tolerance dan VIF untuk setiap variabel yang telah memenuhi kriteria. Kriteria nilai 

tolerance harus lebih besar dari 0,10 dan VIF harus kurang dari 10. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa tidak ada masalah multikolinearitas pada variabel tersebut. 

Uji Agregasi 

Tabel 5 Uji Agregasi 

Variabel ICC (1) ICC (2) P-value Keterangan 

Team Empowering Leadership 0,22 0,53 0,001 Sesuai krieria 

Team Leader Member 

Exchange 

0,23 0,54 0,000 Sesuai krieria 

Tabel 5 di atas menunjukkan bahwa nilai ICC (1) untuk variabel team empowering 

leadership sebesar 0,22 (ICC1 > 0,12) dan ICC (2) sebesar 0,53 (ICC2 > 0,47) dan untuk 
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variabel team leader member exchange memiliki nilai ICC (1) sebesar 0,23 (ICC1 > 0,12) 

dan untuk ICC (2) sebesar 0,54 (ICC2 > 0,47) sehingga dapat disimpulkan bahwa ada 

tingkat keseragaman yang cukup tinggi dalam variabel yang diukur di antara anggota 

kelompok atau tim tersebut sehingga agregasi untuk variabel tersebut dapat disetujui. 

Analisis Statistika Deskriptif 

Tabel 6 Hasil Analisis Statistika Deskriptif 

Variabel N Min Max Mean Std. Deviation 

Team Empowering Leadership 183 2,17 5,00 3,96 0,45 

Team Leader Member Exchange 183 2,14 5,00 3,67 0,50 

Job Creativity Requirement 183 2,25 5,00 3,80 0,67 

Innovative Work Behavior 183 2,00 5,00 3,79 0,52 

Berdasarkan Tabel 6 di atas, menunjukkan bahwa responden cenderung menjawab setuju 

karena nilai rata-rata jawaban mendekati angka 4 pada pernyataan kuisioner untuk variabel 

team empowering leadership, team leader member exchange,  job creativity requirement, 

dan innovative work behavior 

Uji Hipotesis 

Uji hipotesis bertujuan untuk membuktikan apakah hipotesis penelitian yang disusun 

terbukti atau tidak. Peneliti melakukan uji hipotesis dengan aplikasi IBM SPSS 26 untuk 

menguji hubungan langsung pada variabel yang memiliki level yang sama kemudian 

peneliti juga menggunakan aplikasi Hierarchical Linear Modeling (HLM) untuk menguji 

hubungan langsung pada variabel yang memiliki level yang berbeda. Untuk menguji 

mediasi, peneliti menggunakan metode Baron dan Kenny (1986) dan menggunakan 

aplikasi SPSS serta HLM untuk menguji regresi. Untuk memvalidasi hasil hubungan tidak 

langsung peneliti menggunakan bantuan calculation for the sobel test.  

Tabel 7 Hasil Uji Pengaruh Langsung  
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Gambar 2 Gambar Mediasi berdasarkan Baron dan Kenny (1986) 

 

Tabel 8 Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung  

 

Pembahasan 

Pengaruh Team Empowering Leadership terhadap Employee Innovative Work Behavior 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengaruh team empowering leadership terhadap employee 

innovative work behavior memiliki nilai p-value 0,000 dan nilai koefisien 0,683. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa H1 yaitu team empowering leadership berpengaruh positif terhadap 

employee innovative work behavior dinyatakan diterima karena nilai p-value < 0,05 sehingga 

hipotesis H1 didukung. Hasil penelitian ini sama dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Arshad et al. (2020) menemukan bahwa empowering leadership secara positif mampu 

mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan. Selain itu jika dikaitkan dengan data responden 

pada penelitian ini mayoritas karyawan bekerja pada industri jasa sebanyak 132 orang (72%) dan 

kebanyakan dari mereka bekerja sebagai staff sebanyak 156 orang (85%). Karyawan yang bekerja 

sebagai staff terutama yang berhubungan langsung dengan customer seperti resepsionis, customer 

service, dan sales memiliki peluang yang baik untuk memunculkan perilaku inovatif. Dengan 

adanya pemberdayaan, karyawan diberikan otonomi dan kebebasan dalam mengambil keputusan 

dan menghasilkan solusi inovatif. 

Pengaruh Team Empowering Leadership terhadap Team LMX 

Hasil olah data menunjukkan bahwa pengaruh team empowering leadership terhadap team LMX 

memiliki nilai p-value 0,000 dan nilai koefisien sebesar 0,911. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 

H2 yang menyatakan team empowering leadership berpengaruh positif terhadap team leader 

member exchange dinyatakan diterima karena nilai p-value < 0,05.  Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Arshad et al. (2020) juga menunjukkan bahwa 
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empowering leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap LMX. Menurut O’Donnell 

et al. (2012) distribusi otoritas dan kekuasaan mampu meningkatkan kepercayaan dan 

membangun hubungan jangka panjang antara atasan dan bawahan. Selain itu jika dikaitkan 

dengan data responden pada penelitian ini mayoritas karyawan yang bekerja dalam tim rata-rata 

sudah bekerja 1-3 tahun ada sebanyak 50% karyawan atau 92 orang. Dalam konteks ini, 

pemberdayaan dapat memberikan kesempatan bagi karyawan yang sudah bekerja dalam tim 

selama 1-3 tahun untuk tumbuh dan berkembang secara professional. Karyawan yang bekerja 1-

3 tahun mungkin mulai merasakan kedekatan dengan pimpinan jika mereka telah berinteraksi 

secara teratur, mendapatkan arahan, serta merasa didukung dan diakui oleh pimpinan. Ketika 

pimpinan memberdayakan karyawan dengan memberikan peluang pengembangan, pelatihan, 

atau proyek yang lebih menantang, hal ini dapat meningkatkan kepuasan karyawan dan 

memperkuat hubungan LMX. 

Pengaruh Team LMX terhadap Employee Innovative Work Behavior 

Hasil pengujian data menunjukkan bahwa pengaruh team LMX terhadap employee innovative 

work behavior memiliki nilai p-value 0,000 dan nilai koefisien sebesar 0,553. Hasil tersebut 

memperlihatkan bahwa H3 yang menyatakan team LMX berpengaruh positif terhadap employee 

innovative work diterima karena nilai p-value < 0,05. Temuan ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Alsughayir (2017) dan Mulligan et al., (2021) yang menemukan 

bahwa LMX berpengaruh positif dan signifikan terhadap IWB. Selain itu, jika dikaitkan dengan 

data responden pada pada penelitian ini, sebagian besar dari mereka memiliki atasan dengan 

gender laki-laki sementara itu 50% responden dalam penelitian ini juga berjenis kelamin laki-laki. 

Menurut beberapa peneliti menunjukkan bahwa ada kecenderungan untuk membangun kedekatan 

yang lebih tinggi dengan atasan yang memiliki kesamaan gender. Jika karyawan merasa bahwa 

komunikasi mereka dengan atasan lebih mudah atau lebih efektif karena kesamaan gender, hal ini 

dapat mempengaruhi kedekatan mereka. Karyawan yang merasa lebih dekat dengan atasan 

cenderung lebih nyaman berbagi ide-ide inovatif, memberikan masukan, dan berpartisipasi dalam 

diskusi tim. 

Pengaruh Team Empowering Leadership terhadap Employee Innovative Work Behavior 

yang di mediasi oleh Team LMX 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengaruh team empowering leadership terhadap employee 

innovative work behavior yang dimediasi oleh team LMX memiliki nilai p-value 0,312. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa H4 yang berbunyi team LMX memediasi hubungan antara team 

empowering leadership terhadap employee innovative work behavior.dinyatakan ditolak karena 

nilai p-value > 0,05 sehingga hipotesis H4 tidak didukung. Hasil penelitian ini berbeda dari 

penelitian yang dilakukan oleh Xerri (2013) dan Arshad et al. (2020) yang menemukan bahwa 

LMX secara tidak langsung mempengaruhi perilaku inovatif karyawan. Hal ini disebabkan karena 

setiap individu memiliki kebutuhan, preferensi, dan sikap yang berbeda terhadap perilaku inovasi. 

Beberapa karyawan mungkin lebih termotivasi dan terbuka terhadap ide-ide inovatif tanpa 

melibatkan team LMX yang kuat dengan pimpinan mereka. Ada kemungkinan bahwa terdapat 

faktor-faktor lain yang dapat memediasi hubungan antara empowering leadership terhadap 

employee innovative work behavior seperti kemandirian kerja, motivasi intrinsik, dan iklim 

inovasi organisasi. Jika dikaitkan dengan data responden pada penelitian ini, mayoritas responden 

berpendidikan SMA sebanyak 92 orang (50%) sementara pendidikan atasan mereka mayoritas 

adalah S1 yaitu ada 105 orang (57%). Perbedaan tingkat pendidikan antara atasan dan bawahan 

dapat menciptakan kesenjangan dalam pemahaman serta cara pandang tentang pentingnya 

inovasi, metode inovasi, atau sumber daya yang diperlukan untuk inovasi. 
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Pengaruh Team LMX terhadap Employee Innovative Work Behavior yang di moderasi oleh 

Job Creativity Requirement 

Hasil pengujian data menunjukkan bahwa pengaruh team LMX  terhadap employee innovative 

work behavior yang dimoderasi oleh job creativity requirement memiliki nilai p-value 0,002 dan 

nilai koefisien sebesar 0,053. Nilai tersebut menunjukkan bahwa H5 yang menyatakan job 

creativity requirement memoderasi hubungan antara team LMX terhadap employee innovative 

work behavior diterima karena nilai p-value < 0,05.  Jika dikaitkan dengan data responden pada 

penelitian ini mayoritas responden berusia 20-25 tahun yang mana usia tersebut masuk ke dalam 

generasi zilenial. Generasi ini tumbuh dalam era digital dan terbiasa dengan teknologi komunikasi 

yang  canggih. Mereka cenderung terampil dalam menggunakan alat-alat digital, platform 

kolaborasi online, dan media sosial. Persyaratan kerja yang kreatif untuk zilenial dapat mencakup 

penggunaan alat kolaboratif digital, pelatihan untuk meningkatkan komunikasi virtual dan 

pemanfaatan teknologi yang inovatif untuk meningkatkan produktivitas dan kolaborasi tim. Oleh 

karena itu job creativity requirement pada penelitian ini dapat memperkuat hubungan antara team 

LMX terhadap innovative work behavior. 

Model Respecification 

 

 

 

 

 

 

 

                Gambar 3 Model Respecification 

PENUTUP 

Kesimpulan 

1. Team empowering leadership berpengaruh positif terhadap employee innovative work 

behavior. Semakin tinggi team empowering leadership yang dilakukan maka semakin 

tinggi employee innovative work behavior. Hal ini menunjukkan bahwa team 

empowering leadership perlu di implementasikan guna tercapainya employee 

innovative work behavior. 

2. Team empowering leadership berpengaruh positif terhadap team leader member 

exchange. Semakin tinggi team empowering leadership yang dilakukan maka 

semakin kuat hubungan antara atasan dan bawahan. Hal ini menunjukkan bahwa 

dengan adanya pemberdayaan, dapat menciptakan kedekatan antara atasan dan 

bawahan karena melibatkan mereka dalam proses pengambilan keputusan, 

membangun rasa saling percaya, dan menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif. 

Team Empowering 

Leadership 
Team Leader 

Member Exchange 

Employee Innovation 

Work Behavior 

Job Creativity 

Requirement 

H2+ 

H3+ 

Team level 

Individual level 

H4 
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3. Team leader member exchange berpengaruh positif terhadap employee innovative 

work behavior. semakin tinggi team leader member exchange maka semakin tinggi 

employee innovative work behavior. Hal ini menunjukkan bahwa adanya hubungan 

yang positif antara anggota tim dan pimpinan tim menciptakan iklim kerja yang 

memfasilitasi perilaku kerja inovatif. 

4. Team leader member exchange tidak mampu memediasi hubungan antara team 

empowering leadership terhadap employee innovative work behavior. Hal ini berarti 

meskipun ada kepemimpinan yang memberdayakan tim, tidak ada pengaruh langsung 

atau tidak ada pengaruh yang signifikan dari team leader member exchange terhadap 

perilaku kerja inovatif karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa ada faktor lain yang 

mungkin mempengaruhi hubungan antara kepemimpinan yang memberdayakan tim 

dan perilaku kerja inovatif karyawan. 

5. Job creativity requirement mampu memoderasi pengaruh team leader member 

exchange terhadap employee innovative work behavior. Artinya yaitu job creativity 

requirement mampu memperkuat hubungan antara team leader member exchange 

terhadap employee innovative work behavior. Job creativity requirement yang tinggi 

seringkali melibatkan kerja tim dan kolaborasi antara anggota tim. Dalam konteks 

team leader member exchange, pemimpin tim dapat mendorong komunikasi yang 

terbuka, pertukaran ide, dan kolaborasi yang kreatif antara anggota tim. Hal ini akan 

memperkuat hubungan antara team leader member exchange dan employee 

innovative work behavior. 

Implikasi 

1. Menyadari pentingnya menerapkan gaya kepemimpinan yang memberdayakan 

karyawan, memberikan otonomi dan mendukung inisiatif kreatifitas karyawan. 

Dengan memberikan kekuasaan dan kepercayaan kepada karyawan, manajer dapat 

mendorong tim untuk terlibat dalam perilaku inovatif yang dapat meningkatkan 

kinerja organisasi.  

2. Memperhatikan pentingnya membangun hubungan yang baik dengan anggota tim 

mereka. Hal ini dapat dilakukan dengan cara membuka saluran komunikasi yang 

efektif, memberikan dukungan dan bimbingan kepada anggota tim, serta 

memperhatikan kebutuhan dan kontribusi individu dalam tim. 

3. Mempertimbangkan karakteristik pekerjaan yang mendorong kreativitas dan inovasi. 

Hal ini dapat berupa memberikan tantangan yang menarik, ruang untuk eksplorasi 

ide, serta kesempatan untuk berkolaborasi dan belajar dari orang lain. 

4. Melihat lebih jauh dari hubungan antara atasan dan bawahan dalam meningkatkan 

perilaku inovasi karyawan. Penting untuk memperhatikan faktor-faktor lain yang 

dapat mempengaruhi inovasi, seperti budaya organsiasi yang mendorong eksplorasi 

ide, dukungan dari rekan kerja, serta peluang untuk belajar dan berkolaborasi dengan 

orang lain di luar struktur hierarki.  

Keterbatasan Penelitian 

1. Penelitian ini hanya menggunakan sampel pada perusahaan swasta di industri jasa dan 

manufaktur sehingga hasil dari penelitian ini mungkin akan berbeda jika 

diimplementasikan di sektor pemerintahan. 
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2. Penelitian ini hanya menggunakan metode penyebaran kuisioner secara online, 

sehingga peneliti tidak dapat memantau pengisian kuisioner secara langsung. 

3. Kurang meratanya distribusi responden penelitian dan jumlah responden yang 

terbatas sehingga hasil penelitian ini belum dapat digeneralisasi untuk sektor diluar 

sempel penelitian. 

Saran 

Peneliti memberikan saran untuk penelitian selanjutnya agar memperluas cakupan responden 

dengan menyelidiki pada perusahaan swasta maupun pemerintahan. Penyebaran kuisioner juga 

dapat dilakukan secara offline agar memudahkan dalam memantau pengisian data kuisioner 

sehingga tidak ada kesalahpahaman dalam memaknai maksud pernyataan dari kuisioner tersebut.  

Karena terdapat jalur hipotesis yang masih diragukan dalam penelitian ini, maka peneliti 

menyarankan untuk menyelidiki efek mediasi lain yang mungkin memengaruhi hubungan antara 

team leader member exchange dan employee innovative work behavior, seperti faktor budaya 

organisasi, lingkungan kerja, motivasi individu atau faktor lain yang dapat mempengaruhi 

perilaku inovasi karyawan. 
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