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Abstract

PT PLN is the largest company enganged in the electricity sector. The company was founded in 1945, and since
1945 the satus of PLN has shifted from a public company to a state-owned company. The company aims to provide
electricity for the public interest until now. The research aims to find out and explain the influence of Leader
Member Exchange on employee performance and Perceived Organizational Support as intervening variable in
the field of human resources and financial field of PT PLN East Java Distribution Unit. The research is a type of
quality research that uses a quantitative approach. The sampling technique uses saturated samples with a total
of 46 respondents in the field of human resources dan financial field of PT PLN East Java Distribution Unit.
Statistical analysisi used in this study is a Structural Equation Model (SEM) with the help smart PLS 3.0. software.
The results of this study indicate that Leader Member Exchange has a positive and significant effect on employee
performance, Perceived Organizational Support has a positive and significant effect on employee performance,
Leader Member Exchange has a positive and significant effect on Perceived Organizational Support, and
Perceived Organizational Support can be an intervening between variables Leader Member Exchange on
employee performance.

Keywords: employee performance; leader member exchange; perceived organizational support.

PENDAHULUAN kinerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai
seseorang sesuai dengan tugas dan peranannya
Sebagai upaya dalam  mengembangkan sesuai dengan tujuan organisasi yang
perusahaan di era revolusi industri 4.0 dihubungkan dengan standar kinerja tertentu
pentingnya pemanfaatan sumber daya manusia dari perusahaan di mana individu tersebut
yang berpotensi, perusahaan perlu bekerja. Menurut Herlambang (2017) Kinerja
meningkatkan kinerja karyawannya. Karena karyawan adalah suatu hasil atau prestasi yang
apabila karyawan mempunyai kinerja yang baik di capai oleh karyawan dalam menyelesaikan
dan meningkat terus menerus akan berpengaruh pekerjaannya sesuai dengan sasaran, tujuan,
terhadap meningkatnya kualitas sumberdaya visi, dan misi perusahaan.
manusia dalam perusahaan. SDM berperan
sebagai salah satu aspek yang strategis untuk Menurut Choy et al. (2016), ada beberapa cara
mencapai tujuan perusahaan. rendahnya kualitas yang bisa dilakukan oleh perusahaan untuk
SDM akan berdampak pada kinerjanya pada meningkatkan kinerja para karyawannya. Salah
perusahaan (Gutama et al. 2014). satu faktor penentu Kkinerja yaitu Leader
Member Exchange. Casimir et al. (2014)
Adapun kinerja karyawan merupakan rasio mendefinisikan LMX adalah hubungan antara
antara keluaran (output) dan masukan (input), pemimpin dan pengikut mereka dalam suatu unit
output yang dihasilkan oleh karyawan berupa kerja organisasi. Elshifa (2018) menambahkan
tercapainya target, dan input yang dibutuhkan bahwa LMX merupakan hubungan kedekatan
adalah jumlah waktu kerja untuk mendapatkan antar atasan dan bawahannya dalam organisasi.
output tersebut, jadi kinerja karyawan dapat
diukur dari seberapa mampu karyawan dalam Menurut  Setiawan et al. (2017), LMX
mencapai target yang diberikan dalam waktu merupakan peningkatan hubungan antara
tertentu (Wibowo & Sutanto, 2013). Firdaus & pemimpin dengan karyawannya yang mampu
Mulyapradana (2018) menambahkan bahwa meningkatkan kinerja diantara keduanya,
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dengan adanya LMX ini memberi dampak
positif untuk membuat karyawan lebih sukarela
terhadap pekerjaan mereka dan lebih merasa
nyaman ketika bekerja bersama pemimpinnya.
Menurut Asrori (2016), LMX merupakan salah
satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. Tingginya perhatian atasan terhadap
pekerjaan yang dirasakan oleh karyawan akan
membuat karyawan merasa di hargai sehingga
menstimulus Kinerjanya.

Pitoyo & Sawitri (2016) menemukan pengaruh
positif dan signifikan antara LMX pada kinerja
karyawan. Keterkaitan antara LMX dengan
kinerja ini telah dibuktikan oleh beberapa ahli
seperti Berdicchia (2015), Sharifkhani et al,
(2016), Duyan & Yildiz (2018), Choy et al,
(2016) yang berpendapat bahwa Leader Member
Exchange terkait secara positif dengan kinerja
karyawan. Hal tersebut karena setiap leader
memberikan perhatian serta kepercayaan yang
tinggi pada karyawan. Perhatian yang
ditunjukkan oleh Leader atau supervisor
membuat para karyawan merasa betah berada di
bawah bimbingan para leader dan supervisor.
Selain itu, perhatian yang tinggi mengakibatkan
karyawan peduli kepada leadernya.

Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Kambu et al, (2012) semakin meningkatnya
LMX belum mampu meningkatkan Kkinerja
pegawai SEKDA Provinsi Papua. LMX kurang
baik pada SEKDA Provinsi Papua, di mana
pimpinan kurang dalam melakukan koordinasi
tentang perubahan-perubahan dalam pekerjaan,
prosedur kerja, rencana kerja, dan masalah yang
berhubungan dengan pekerjaan.

Susmiati & Sudarma (2015) mengatakan
dukungan organisasi mengasumsikan bahwa
atas dasar norma timbal balik, maka karyawan
akan merasa berkewajiban untuk membantu
organisasi  mencapai  tujuannya  karena
organisasi peduli terhadap kesejahteraan hidup
mereka. Ariarni & Afrianty (2017) mengatakan
bahwa persepsi dukungan organisasi adalah
persepsi karyawan terhadap organisasi tempat
mereka  bekerja.  Organisasi  umumnya
memberikan bentuk-bentuk dukungan positif
kepada karyawan misalnya dengan memberi
persetujuan, rasa hormat, perlakuan adil, gaji,
promosi, hak bersuara, akses informasi serta
bantuan lain yang dapat menunjang
pelaksanakan pekerjaan dan kesejahteraan.
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Penelitian tentang pengaruh persepsi dukungan
organisasi pada kinerja karyawan sebelumnya
juga dilakukan oleh Afzali et al. (2014), Casimir
et al. (2014), dan Sweet et al. (2015) yang
membuktikan adanya pengaruh positif dan
signifikan dukungan organisasi yang
dipersepsikan terhadap kinerja karyawan.
Namun Agustiningrum (2016), Kambu et al.
(2012), dan Ihtian (2014) dalam penelitiannya
menunjukkan hasil bahwa dukungan organisasi
yang dipersepsikan dan  kinerja  tidak
berpengaruh. Hal ini mengindikasikan bahwa
dukungan organisasi yang mereka rasakan tidak
terlalu diperhatikan, sehingga bukan menjadi hal
yang penting dan menjadikan alasan untuk
meningkatkan kinerja mereka.

Berdasarkan observasi yang dilakukan terdapat
adanya komunikasi yang tidak baik antara
Manajer dan Junior atau Senior ataupun Manajer
dan Supervisor bahkan antara Manajer dan
Deputi Manajer dan terjadi garis koordinasi
yang tidak sesuai. Hal tersebut terlihat pada saat
Manajer memberikan intruksi kepada junior
untuk melakukan deadline pekerjaan dan harus
selesai tepat waktu. Komunikasi dan tutur kata
yang kurang baik tersebut mengakibatkan
karyawan junior pada akhirnya mengerjakan
deadline dengan terburu-buru dan kurang
maksimal dalam pencapaian kinerja yang
seharusnya.

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan
oleh beberapa karyawan junior atau senior pada
Bidang SDM dan Bidang Keuangan karyawan
tersebut menyatakan bahwa manajernya kurang
bisa berkomunikasi dengan baik pada saat
menyampaikan tugas pekerjaan dan
menyampaikan sebuah informasi. Karyawan
tersebut juga menyatakan bahwa manajernya
kurang bisa bersosialisasi atau dekat dan mau
mendengarkan masukan dari karyawan.

Berdasarkan wawancara minimnya komunikasi
dan kurangnya kedekatan yang dirasakan oleh
karyawan bahkan ketidakmauan mendengarkan
karyawan menjadikan mereka tertutup dan tidak
berani menyalurkan ide-ide kreatif dan
menyuarakan pendapat mereka. Karyawan juga
menyatakan bahwa manajer kurang dapat
mengapresiasi hasil kerja karyawan. karyawan
akan merasa senang apabila hasil kerja mereka
dapat diapresiasi oleh manajernya, karyawan
akan merasa lebih giat dalam menyelesaikan
pekerjaan dan akan menyelesaikan pekerjaan
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tersebut tanpa ada beban sehingga pencapaian
kinerja yang dihasilkan akan maksimal dan
meningkat.

KAJIAN PUSTAKA
PENGEMBANGAN HIPOTESIS

DAN

Leader Member Exchange (X)

Harthantyo & Rahardjo (2017) mendefinisikan
Leader Member Exchange vyaitu hubungan
saling mempengaruhi antara atasan dan
bawahan yang tidak memperhatikan perilaku
atasan atau bawahannya saja namun lebih
kepada kualitas yang terbentuk didalam
hubungan tersebut. Menurut Wibowo & Sutanto
(2013), kualitas Leader Member Exchange
merupakan  persepsi  karyawan terhadap
hubungannya dengan pemimpinnya.

Menurut Kambu et al, (2012), apabila interaksi
antara atasan dan bawahan berkualitas tinggi
maka akan menghasilkan hubungan timbal balik
yang baik. Leader Member Exchange
merupakan interaksi antara atasan dan bawahan
yang mana dalam hubungan tersebut memiliki
rasa saling percaya, menjalin hubungan yang
akrab satu sama lain, dan saling menghargai
kinerja masing-masing.

Menurut Harthantyo & Rahardjo (2017)
menjelaskan bahwa indikator yang digunakan
untuk mengukur LMX yaitu memilki rasa saling
percaya antara bawahan dan atasan, menjalin
hubungan yang akrab, saling memberikan
dukungan, saling mendengarkan pendapat,
bersedia melakukan pekerjaan melebihi uraian
pekerjaan, memiliki kerjasama yang baik dan
saling mengakui kemampuan yang dimiliki
menghargai kinerja masing- masing.

Kinerja Karyawan (Y)

Menurut Fitria et al. (2018) evaluasi kinerja
perlu dijalankan untuk melihat sejauh mana
pelaksanaan kinerja terdapat gap dari rencana
awal yang telah ditentukan ataukah sudah sesuai
dengan jadwal waktu yang ditentukan dan
apakah hasil kinerja sudah sesuai dengan yang
diharapkan, dalam menjamin keberhasilan
kinerja maka harus ditetapkan standar
pengukuran kinerja. Menurut Herlambang
(2017), kinerja karyawan adalah suatu hasil atau
prestasi yang di capai oleh karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan
sasaran, tujuan, visi, dan misi perusahaan.
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Menurut Firdaus & Mulyapradana (2018),
kinerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai
seseorang sesuai dengan tugas dan peranannya
sesuai dengan tujuan organisasi yang
dihubungkan dengan standar kinerja tertentu
dari perusahaan di mana individu tersebut
bekerja. Dari beberapa para ahli yang
menyampaikan tentang definisi kinerja, dapat
diintepretasikan kinerja karyawan merupakan
pencapaian target yang dicapai dan dilakukan
setiap individu, pencapaian tentang jumlah
pekerjaan, kualitas kerja, ketepatan waktu dalam
bekerja, kehadiran dan kerjasama tim. Menurut
Bangun (2012: 233), apabila variabel kinerja
diukur menggunakan sebanyak lima aspek, yaitu
kualitas kerja, jumlah pekerjaan, kehadiran,
tepat waktu dan kerjasama tim.

Persepsi Dukungan Organisasi (Z)

Menurut Casimir et al. (2014), persepsi
dukungan organisasi mengacu pada persepsi
karyawan tentang sejauh mana yang dirasakan
oleh karyawan perusahaan menilai kontribusi
mereka dan peduli terhadap kesejahteraan
mereka. Menurut Prasetyo (2016) dapat
diartikan persepsi dukungan organisasi dengan
keyakinan global mengenai sejauh mana
organisasi menilai kontribusi, memperhatikan
kesejahteraan dan mempertimbangkan tujuan
yang akan dicapai serta dapat dipercaya untuk
memperlakukan karyawan dengan adil. Dengan
kata lain, persepsi dukungan organisasi yaitu
persepsi seoraang karyawan atau bawahan
mengenai apa yang diberikan atau dilakukan
untuk organisasi dalam perusahaan kepada
karyawan atau bawahan tersebut, dalam hal ini
yaitu reward atau penghargaan pada saat telah
mencapai target pekerjaan. Menurut Casimir et
al, (2014) terdapat delapan Indikator yang
digunakan untuk mengukur variabel persepsi
dukungan organisasi.

Hipotesis

H1l: Diduga LMX berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja pada PT PLN
UID JATIM.

H2: Diduga Persepsi Dukungan Organisasi
berpengaruh  positif dan signifikan
terhadap Kinerja pada PT PLN UID
JATIM.

H3: Diduga LMX berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Persepsi dukungan
Organisasi pada Karyawan PT PLN UID
JATIM.
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H4: Diduga Persepsi Dukungan Organisasi
memediasi pengaruh LMX terhadap
Kinerja pada Bidang SDM dan Bidang

Keuangan pada PT PLN UID JATIM.
METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah penelitian kuantitatif.
Lokasi penelitian merupakan tempat di mana
penelitian yang dilaksanakan untuk
mendapatkan sebuah data dan informasi terkait
penelitian. Penelitian ini dilakukan di PT PLN
UID JATIM, Jalan Embong Trengguli, No. 19-
21, Embong Kaliasin, Genteng, Surabaya, Jawaa
Timur.

Dalam penelitian ini populasi yang digunakan
adalah Karyawan Bidang SDM dan Bidang
Keuangan PT PLN UID JATIM yang berjumlah
46 Karyawan. Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu Karyawan PT PLN UID
JATIM yang berjumlah 46 Responden. Peneliti
menggunakan sampel jenuh dikarenakan agar
sampel yang digunakan bersifat representatif
dan data yang bersifat menyeluruh dari
karyawan PT PLN UID JATIM.

Skala pengukuran dalam penelitian ini
menggunakan skala likert. Menurut Sugiyono
(2018: 152), dengan menggunakan skala likert
maka variabel yang dijabarkan menjadi
indikator variabel, kemudian indikator tersebut
dijadikan titik tolak untuk menyusun item-item
instrumen yang berupa pertanyaan atau
pernyataan. Rentang skala berawal dari skala 1
(Sangat Tidak Setuju) sampai dengan skala 5
(Sangat Setuju). Teknik Pengumpulan daata
menggunakan Kkuisioner, dengan wawancara,
dan observasi. Teknik analisis yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu Structural Equation
Model (SEM) dengan metode analisis
menggunakan Partial Least Square (PLS).

HASIL DAN PEMBAHASAN

46 karyawan yang menjadi responden yaitu
karyawan yang memiliki jenis kelamin laki-laki
sebanyak 21 responden (45,7 %) dan karyawan
yang yang mempunyai jenis kelamin perempuan
sebanyak 25 responden (54,3 %). Berdasarkan
status karyawan dalam penelitian ini yang
menikah sejumlah 38 responden (82,6 %).
Sedangkan karyawan yang belum menikah
sejumlah 8 responden (17,4 %). Karyawan yang
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sudah menikah lebih banyak dari karyawan yang
belum menikah yaitu sejumlah 38 responden
(82,6 %).

Pada karyawan berdasarkan usia < 30 sampai
dengan > 52 tahun. Data yang diperoleh yaitu
jumlah karyawan yang berusia < 30 sejumlah 15
responden (32,6 %). Banyaknya responden usia
31-41 tahun sejumlah 14 responden (30,4 %).
Jumlah responden usia 42-51 tahun sejumlah 10
responden (21,7 %). Jumlah karyawan > 52
tahun sebanyak 7 responden (15,2 %).
Berdasarkan data pada penelitian ini diperoleh
sebagian besar berusia < 30 tahun yaitu
sebanyak 15 responden (32,6 %).

Penelitian ini  menggunakan karakteristik
berdasarkan pendidikan yaitu SLTA, D3, S1
serta S2. Diketahui bahwa responden yang
mempunyai pendidikan SLTA sebanyak 8 orang
(17,4 %). Karyawan yang mempunyai
pendidikan D3 sebanyak 11 orang (23,9 %).
Karyawan yang mempunyai pendidikan S1
sebanyak 24 Orang (52,2 %). Sedangkan
karyawan yang mempunyai pendidikan S2
sejumlah 3 orang (6,5 %). Berdasarkan data
dapat diketahui responden pada penelitian
tersebut lebih banyak karyawan mempunyai
pendidikan S1 sejumlah 24 orang (52,2 %).
Berdasarkan masa kerja terdapat responden
dengan masa kerja < 5 tahun sejumlah 13
responden (22,9 %), masa kerja 5-15 tahun
sejumlah 17 responden (40 %) dan masa kerja
>21 tahun memiliki total 16 responden (34,8 %).

Hasil analisis deskriptif variabel Leader
Member Exchange menunjukkan bahwa
hubungan antara atasan dan bawahan

mempunyai nilai mean variabel kategori tinggi
dengan nilai 4,20, sedangkan hasil dari tiap-tiap
indikator yaitu memiliki rasa saling percaya
dengan nilai mean indikator 4,26 , menjalin
hubungan yang akrab dengan nilai mean
indikator 4,05, saling memberi dukungan
dengan nilai mean indikator 4,18 , saling
mendengarkan pendapat dengan nilai mean
indikator 4,28 , bersedia melakukan pekerjaan
melebihi uraian pekerjaan dengan nilai mean
indikator 4,23 , memiliki kerjasama yang baik
dengan nilai mean indikator 4,17 , saling
mengakui kemampuan yang dimiliki dengan
nilai mean indikator 4,24 dan menghargai
kinerja masing-masing dengan mean indikator
4,14,
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Hasil rata-rata analisis deskriptif Variabel
Persepsi Dukungan Organisasi menyatakan
karyawan merasakan adanya dukungan
organisasi yang diberikan dengan nilai mean
variabel yang berkategori tinggi yaitu 4,12.
Sedangkan hasil dari tiap-tiap indikator yaitu

organisasi  peduli terhadap kesejahteraan
karyawan dibuktikan dengan nilai mean sebesar
4,28. Organisasi menghargai  kontribusi

karyawan memiliki nilai indikator sebesar 4,21.
Organisasi menghargai usaha ekstra yang telah
karyawan berikan dengan nilai rata-rata 4,17.
Organisasi akan memberitahu karyawan apabila
tidak melakukan pekerjaan dengan baik dengan
nilai mean indikator 4,02 yang berkategori
tinggi. organisasi peduli dengan kepuasan secara
umum terhadap pekerjaan karyawan memiliki
nilai rata-rata 4,19 yang memiliki Kkategori
tinggi. organisasi menunjukkan perhatian yang
besaar memiliki nilai rata-rata 4,21. Organisasi
merasa bangga atas keberhasilan karyawan
dalam bekerja memiliki nilai raata-rata 3,89.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa
konstruk variabel kinerja karyawan mempunyai
rata-rata 4,07 yang menunjukkan bahwa
variabel kinerja karyawan termasuk kedalam
golongan kategori tinggi. sedangkan hasil pada
tiap-tiap indikator yaitu jumlah pekerjaan
memiliki mean indikator 4,21. Dan Kualitas
pekerjaan memiliki nilai rata-rata 3,89.
Ketepatan waktu mempunyai nilai mean 4,15.
Serta kehadiran mempunyai mean indikator 4,02
dan kerjasama tim terdapat nilai rata-rata yaitu
4,08.

Convergent Validity
Gambar 2 menunjukkan outer loading dari
setiap variabel LMX, Persepsi Dukungan
Organisasi, dan Kinerja lebih dari 0,5. Hal ini
menunjukkan bahwa indikator dari masing-
masing variabel valid.

Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
Apabila Composite reliability baik skalanya >
0,70. Tabel 1 menunjukkan skala composite
reliability untuk semua variabel di atas 0,70
sehingga model penelitian ini telah mencapai
standar composite reliability atau memiliki
reliabilitas yang baik. Skala Croanbach’s alpha
dapat digunakan apabila di atas 0,60 (Siregar
2017).
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Sumber : Output SmartPLS 3.0, 2019
Gambar 2. UJl MEASUREMENT MODEL

Tabel 1.
COMPOSITE RELIABILITY DAN
CRONBACH’S ALPHA VARIABEL

Variabel Composite  Cronbach’s
reliability Alpha

Leader Member 0,893 0,893

Exchange

Persepsi 0,915 0,896

Dukungan

Organisasi

Kinerja 0,796 0,698

Karyawan

Sumber : Output SmartPLS 3.0, 2019

Pada tabel 1 diketahui nilai cronbach’s alpha
untuk semua konstruk berada di atas 0,60,
dengan kata lain model variabel yang terdapat
pada tabel 1 memiliki reliabilitas yang kuat.
Terdapat hasil R-Square yang diketahui dapat
dilihat pada tabel 2.

Tabel 2.

NILAI R-SQUARE MODEL
Variabel R-Square
Leader Member Exchange
Persepsi Dukungan Organisasi 0,342
Kinerja Karyawan 0,605

Sumber : Output SmartPLS 3.0, 2019

Berdasarkan tabel 2, pengaruh antara LMX dan
Persepsi Dukungan Organisasi mempunyai nilai
R-Square sebanyak 0,342 dengan kata lain
persepsi kukungan organisasi mampu dijelaskan
oleh variabel Leader Member Exchange
sejumlah 34% dan variabel-variabel lain yang
tidak ditemukan pada penelitian ini dapat
menggambarkan Dukungan Organisasi yang
dipersepsikan pada Bidang SDM dan Bidang
Keuangan PT PLN UID JATIM sebesar 66 %.
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Adapun pada tabel 2 juga ditunjukkan model
pengaruh hubungan antara atasan dan bawahan
terhadap kinerja karyawan mendapatkan nilai r-
square sebesar 0,605 dan diketahui bahwa
kinerja karyawan mampu dijelaskan oleh
variabel Leader Member Exchange sebesar
60,5% dan variabel-variabel lain yang tidak ada
pada penelitian ini dapat menjelaskan Kkinerja
karyawan pada Bidang SDM dan Bidang
Keuangan PT PLN (Persero) UID Jawa Timur.

Uji Kausalitas

Tabel 3.

HASIL PATH COEFICIENTS
Hubunga Origin  T- Keterangan
n Antar al Statist
Variabel ~ Sampl ics

e
S Hipotesi
LMX > = S
KK 0,408 2,995 é’g Diterim
a
- Hipotesi
LMX > 5 S
PDO %% 530 ¥ Diterim
a
S Hipotesi
PDO > 0,466 5 S
KK 3,295 (15’9 Diterim
a

Sumber : Output SmartPLS 3.0, 2019

Pada tabel 3, nilai t-statistics pengaruh Leader
Member Exchange dan Kinerja Karyawan yaitu
2,995 > 1,96. Hasil dapat diketahui ditemukan
pengaruh signifikan pada variabel Leader
Member Exchange terhadap Kinerja Karyawan,
dan nilai koefisien adalah 0,408. Koefisien
tersebut mempunyai makna positif yang berarti
jika Leader Member Exchange berkualitas
tinggi maka Kinerja Karyawan akan baik, dan
sebaliknya.

Nilai t-statistics pengaruh leader member
exchange terhadap  persepsi  dukungan
organisasi sebesar 5,310 > 1,96. Dapat di
interprestasikan bahwa terdapat pengaruh
signifika variabel leader member exchange
terhadap persepsi dukungan organisasi dan nilai
koefisiennya  0,584.  Koefisien  variabel
mempunyai makna positif yaitu apabila Leader
Member Exchange mempunyai kualitas yang
baik maka Persepsi Dukungan Organisasi akan
semakin baik.
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Berikutnya nilai t-statistics pengaruh Persepsi
Dukungan  Organisasi  terhadap  kinerja
karyawan 3,295 > 1,96. Dapat disimpulkan
diperoleh pengaruh signifikan dalam variabel
Persepsi Dukungan Organisasi terhadap kinerja
karyawan. terdapat nilai koefisien sebesar 0,466,
Nilai tersebut memiliki makna yang positif
artinya jika semakin baik Persepsi Dukungan
Organisasi maka kinerja karyawan juga akan
baik, dan sebaliknya. Tanda yang positif
mengilustrasikan bahwa variabel tersebut
berbanding lurus.

Pengaruh LMX terhadap Kinerja Karyawan
pada PT PLN UID JATIM

Hasil pengujian diketahui bahwa Leader
Member Exchange berpengaruh Positif dan
Signifikan terhadap Kinerja. Diperoleh dari data
bahwa nila t-statistic sebesar 2,995 yang artinya
lebih dari 1,96 sehingga H1 diterima.

Diperkuat dengan hasil penelitian sebelumnya
oleh Pitoyo & Sawitri (2016) yang mengatakan

apabila Leaader Member Exchange
berpengaruh positif yang signifikan terhadap
Kinerja ~ Karyawan.  Dikatakan  bahwa

kepemimpinan erat kaitannya dengan atasan,
bawahan dan situasi. Ketiga hal tersebut terjalin
jika ada interaksi antara atasan dan bawahan
untuk menjawab berbagai macam situasi dalam
pekerjaan. Dengan kata lain, leader member
exchange vyang berkualitas tinggi akan
mendorong karyawan dalam meningkatkan
Kinerjanya.

Hasil analisis deskriptif pada variabel Leader
Member Exchange berkategori tinggi vyaitu
dengan nilai mean variabel Leader Member
Exchange sebesar 4,20 dan hasil mean variabel
kinerja karyawan sebesar 4,07. Hubungan antara
atasan dan bawahan berkategori tinggi untuk
bisa meningkatkan kinerja karyawannya. hal ini
berarti karyawan merasa bahwa hubungan
antara atasan dan bawahan yang baik dengan
saling menghargai pekerjaan masing masing,

atasan selalu mendukung pekerjaan
karyawannya, serta atasan bersikap terbuka
sangat penting bagi karyawan dalam

meningkatkan kualitas kinerjanya.

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan di
Bidang SDM dan Keuangan hubungan antara
atasan dan bawahan memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. dalam
artian bahwa apabila kualitas hubungan antara
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atasan dan bawahan tersebut tinggi maka kinerja
karyawan ikut meningkat, begitu sebaliknya
apabila kualitas hubungan antara atasan dan
bawahan rendah maka yang terjadi yaitu kinerja
karyawannya akan menurun.

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan pada PT PLN
UID JATIM

Persepsi dukungan organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Nilai t-statistik sebesar 3,295 artinya
lebih besar 1,96 dan H2 diterima.

Hasil ini mendukung penelitian Ariarni dan
Afrianti  (2017) yang menyatakan bahwa
persepsi dukungan organisasi berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan. penelitian
tersebut mengatakan bahwa dukungan positif
dari organisasi membuat karyawan memiliki
persepsi baik dan menganggap dirinya
berkewajiban membalas organisasi dengan
sesuatu yang baik pula, salah satunya melalui
kinerja yang optimal sehingga tercipta hubungan
yang saling menguntungkan. Hasil tersebut
diperkuat dengan hasil deskriptif variabel
Persepsi Dukungan Organisasi yang memiliki
kategori tinggi yaitu pada nilai mean variabel
Persepsi Dukungan Organisasi 4,12 dan nilai
mean variabel Kinerja karyawan 4,07.

Pada hasil penelitian apabila berpengaruh positif
dan signifikan sehingga dijelaskan bahwa
semakin baik persepsi karyawan pada Bidang
SDM dan Keuangan PT PLN (Persero) UID
Jawa Timur terhadap dukungan organisasi yang
diterima maka kinerja karyawan akan semakin
berkualitas. Berdasarkan hasil path coefisient
bahwa Persepsi Dukungan Organisasi terhadap
Kinerja karyawan memiliki nilai koefisien
bermakna positif sebesar 0,466. Dapat diketahui
variabel  Persepsi  Dukungan  Organisasi
memiliki pengaruh yang tinggi terhadap Kinerja
Karyawan Bidang SDM dan Keuangan PT PLN
(Persero) UID JATIM.

Pengaruh LMX terhadap Persepsi Dukungan
Organisasi pada Karyawan PT PLN UID
JATIM

Hasil pengujian diperoleh terdapat variabel
Leader Member Exchange yang berpengaruh
positif dan Signifikan terhadap Persepsi
Dukungan Organisasi. Diperoleh data bahwa
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nilai t-statistic yaitu 5,310 lebih besar dari 1,96
yang artinya H3 diterima.

Hasil inner model dengan software SmartPLS
menjelaskan variabel Leader Member Exchange
mempengaruhi Persepsi Dukungan Organisasi
pada karyawan Bidang SDM dan Keuangan PT
PLN (Persero) UID Jawa Timur memiliki nilai
positif yatu sebesar 0,584. Leader Member
Exchange berpengaruh signifikan terhadap
Persepsi Dukungan Organisasi hal ini
ditunjukkan dari hasil t-statistik sebesar 5,310 >
1,96, sehingga leader member exchange
mempengaruhi persepsi dukungan organisasi
pada karyawan bidang SDM dan Keuangan PT
PLN UID JATIM. Artinya, karyawan
merasakan adanya dukungan organisasi dalam
perusahaan. Karyawan merasa apabila atasan
memberikan dukungan terhadap karyawannya
maka yang terjadi karyawan akan memberikan
persepsi  bahwa organisasi juga akan
memberikan dukungan terhadapnya karena
hubungan dengan atasan berjalan dengan baik,
dan menjalin komunikasi dengan baik.

Pengaruh LMX terhadap Kinerja Karyawan
melalui Persepsi Dukungan Organisasi pada
PT PLN UID JATIM

Hasil pengujian hipotesis, menunjukkan bahwa
Persepsi Dukungan Organisasi dapat memediasi
hubungan variabel tersebut secara parsial antara
Leader Member Exchange terhadap Kinerja
Karyawan yang diartikan H4 diterima.
Dijelaskan dalam studi terdahulu beberapa ahli
bahwa dapat diketahui jika Persepsi Dukungan
Organisasi bisa menjadi variabel mediasi baik
secara fully maupun tidak. Dikatakan fully
apabila Leader Member Exchange harus melalui
Persepsi Dukungan Organisasi untuk dapat
mempengaruhi kinerja. Akan tetapi jika hasilnya
secara parsial maka yang terjadi adalah LMX
dapat langsung mempengaaruhi Kinerja, dan
bisa juga melalui mediasi Persepsi Dukungan
Organisasi.

Hasil Pengujian hipotesis, menunjukkan bahwa
Persepsi Dukungan Organisasi secara tidak
penuh memediasi pengaruh antara leader
member exchange terhadap kinerja karyawan.
besarnya pengaruh tidak langsung memiliki nilai
koefisien sebesar 0,272 yaitu > 1,96 sedangkan
keterikatan langsung yaitu 0,408 lebih besar dari
1,96 sehingga H4 diterima. Dapat diketahui
pengaruh secara langsung lebih besar daripada
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pengaruh tidak langsung. Sehingga, pengaruh
LMX terhadap kinerja melalui persepsi
dukungan organisasi.

KESIMPULAN

LMX berpengaruh positif dan signifkan terhadap
Kinerja Karyawan, dengan hasil t-statistik
sebesar 2,995 lebih dari 1,96 yang berarti
berpengaruh positif dan signifikan sehingga H1
Diterima. Hal tersebut menunjukkan bahwa
kualitas hubiungan antara atasan dan bawahan

yang tinggi akan meningkatkan Kinerja
karyawan pada PT PLN UID JATIM.
Persepsi dukungan organisasi berpengaruh

positif dan signifikan pada kinerja, dengan hasil
nilai t-statistik 3,295 lebih besar dari 1,96
sehingga H2 Diterima. Kesimpulan tersebut
menjelaskan bahwa semakin tinggi persepsi
karyawan pada Bidang SDM dan Keuangan PT
PLN UID JATIM terhadap dukungan organisasi
yang dirasakan maka semakin meningkatkan
kinerja karyawan..

Leader Member Exchange berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Persepsi Dukungan
Organisasi dengan nilai t-statistik sebesar 5,301
lebih besar dari 1,96 sehingga H3 Diterima.
Artinya semakin tinggi kualitas hubungan antara
atasan dan bawahan semakin tinggi juga
karyawan pada Bidang SDM dan Keuangan PT
PLN (Persero) UID Jawa Timur merasakan
adanya dukungan organisasi yang diberikan.

Leader Member Exchange berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
melalui Persepsi Dukungan Organisasi. Artinya
bahwa Persepsi Dukungan Organisasi mampu
memediasi pengaruh secara tidak langsung
Leader Member Exchange terhadap Kinerja
Karyawan. akan tetapi pengaruh secara
langsung Leader Member Exchange terhadap
Kinerja Karyawan memiliki nilai koefisien yang
lebih tinggi daripada nilai koefisien pengaruh
secara tidak langsung.

Pada variabel Leader Member Exchange
terdapat indikator yang memiliki nilai relatif
rendah dibandingkan dengan nilai indikator
yang lainnya yaitu terdapat pada indikator
Menjalin hubungan yang akrab. Hal tersebut
berarti minimnya keakraban yang terjadi antara
atasan dan bawahan, antara atasan atau bawahan
kurang terbuka satu sama lain, minimnya
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komunikasi yang terjalin dalam pekerjaan,
karena minimnya keterbukaan atasan terhadap
karyawannya. berdasarkan hal tersebut peneliti
menyarankan bahwa atasan lebih luwes terhadap
bawahannya karena hal tersebut juga akan
meningkatkan kualitas hubungan antara atasan
dan bawahan, komunikasi antara atasan dan
bawahan menjadi lancar dan seimbang. Atasan
lebih bersosialisasi dengan bawahannya terkait
dengan pekerjaan atau diluar pekerjaan, hal
tersebut juga akan meningkatkan kualitas
pekerjaan bawahannya karena antara atasan dan
bawahan memiliki keakraban satu sama lain.
Bawahan juga tidak merasa canggung apabila
akan diskusi terkait masalah pekerjaan dan
diluar pekerjaan, hal tersebut juga akan
meningkatkan kinerja para bawahannya.

Pada variabel Persepsi Dukungan Organisasi
terdapat indikator yang memiliki nilai relatif
rendah dibandingkan dengan indikator yang
lainnya yaitu organisasi merasa bangga atas
keberhasilan karyawan dalam bekerja. Yang
berarti bawahan mempunyai persepsi atau
merasakan bahwa kurangnya rasa bangga yang
diberikan perusahaan terhadap hasil kerja yang
dilakukan oleh karyawan. Berdasarkan pada
hasil tersebut peneliti menyarankan bahwa
diperlukannya peningkatan perusahaan dalam
mengakui keberhasilan setiap karyawannya,
perusahaan harus menyadari bahwa setiap
pekerjaan yang dihasilkan oleh karyawannya
merupakan pencapaian yang sangat  baik.
Karena dengan adanya pengakuan dari
perusahaan ataas pencapaian yang dilakukan
oleh karyawannya, hal tersebut akan membuat
karyawan merasa dihargai dalam melakukan
pekerjaan sehingga terus memacu diri untuk
terus maju dan memperbaiki kualitasnya, hal
tersebut akan meningkatkan Kinerja akan
meningkatkan kinerja bawahannya.

Keterbatasan dalam penelitian ini yaitu hanya
meneliti di Bidang SDM dan Bidang Keuangan
PT PLN (Perseero) UID Jawa Timur,
diharapkan pada penelitian selanjutnya dapat
mengembangkan sampel penelitian maupun
menambah  variabel lain  yang mampu
meningkatkan Kinerja, yaitu variabel motivasi
kerja dan kepuasan kerja.
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