BAB V

PENUTUP

Bab ini merupakan bagian penutup yang berisi ringkasan temuan penting penelitian,
kesimpulan yang menjawab pertanyaan dan tujuan penelitian, serta implikasi manajerial untuk
karyawan industri perhotelan di Daerah Istimewa Yogyakarta dalam meningkatkan peran
atasan serta dukungan rekan kerja serta kinerja inovasi layanan. Selain itu, disertakan
keterbatasan penelitian agar hasilnya dipahami dalam konteks yang tepat, serta saran untuk
penelitian mendatang sebagai kontribusi pengembangan ilmu dan praktik manajerial. Melalui
bab ini, peneliti berharap dapat memberikan manfaat yang baik secara akademis maupun

praktis.

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengolahan data yang dilakukan menggunakan SEM-PLS dan uji
hipotesis yang telah dilakukan, dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Pertukaran pemimpin anggota berpengaruh signifikan dan positif terhadap Berkembang di
tempat kerja (thriving at work) pada karyawan industri perhotelan di Daerah Istimewa
Yogyakarta. Hal ini menunjukkan kualitas hubungan yang baik antara atasan dan bawahan
serta peran dukungan atasan akan berdampak positif pada perkembangan karyawan di
tempat kerja khususnya karyawan industri perhotelan di Daerah Istimewa Yogyakarta yang
bertugas pada bidang layanan langsung.

2. Dukungan rekan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap Berkembang di tempat
kerja (thriving at work) pada karyawan industri perhotelan di Daerah Istimewa Yogyakarta.

Hal ini menunjukkan adanya dukungan dari rekan kerja akan membawa dampak positif pada
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perkembangan karywan di tempat kerja khusunya karyawan industri perhotelan di Daerah
Istimewa Yogyakarta. Karena ketika adanya dorongan serta bantuan dari rekan kerja akan
mempermudah karyawan sehingga dapat meningkatkan perkembangan karyawan di tempat
kerja.

. Berkembang di tempat kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap organizational
citizenship behavior yang berorientasi pada perubahan pada karyawan industri perhotelan
di Daerah Istimewa Yogyakarta. Hal ini menunjukkan semakin besar peluang yang dimiliki
oleh karyawan untuk belajar, meningkatkan kemampuan dan mendapatkan pengalaman
yang banyak akan berdampak pada semakin tinggi tingkat dukungan karyawan terhadap
perubahan dalam organisasional, khususnya karyawan industri perhotelan di Daerah
Istimewa Yogyakarta yang bertugas pada pelayanan langsung.

. Berkembang di tempat kerja (thriving at work) tidak memediasi pengaruh pertukaran
pemimpin anggota terhadap organizational citizenship behavior yang berorientasi pada
perubahan karyawan industri perhotelan di Daerah Istimewa Yogyakarta. Hal ini
menunjukkan kualitas hubungan antara atasan dan bawahan belum mampu memengaruhi
organizational citizenship behavior yang berorientasi pada perubahan melalui peningkatan
peluang bagi karyawan untuk belajar, berkembang, dan memperoleh pengalaman kerja.
Hubungan pertukaran pemimpin—anggota belum sepenuhnya memberikan dukungan dan
kepercayaan yang optimal bagi karyawan. Kondisi ini membatasi kemampuan karyawan
dalam meningkatkan kompetensi, memperluas pengetahuan, serta mempersiapkan diri
menghadapi perubahan di lingkungan kerja. Pengembangan tersebut belum cukup kuat
untuk mendorong munculnya perilaku proaktif, seperti menghasilkan ide-ide baru,
memperbaiki cara kerja, dan berpartisipasi dalam upaya perubahan organisasi.

. Berkembang di tempat kerja (thriving at work) memediasi pengaruh dukungan rekan kerja

terhadap organizational citizenship behavior yang berorientasi pada perubahan karyawan
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industri perhotelan di Daerah Istimewa Yogyakarta. Hal ini menunjukkan dukungan rekan
kerja tidak secara langsung mempengaruhi organizational citizenship behavior yang
berorientasi pada perubahan, tetapi melalui peningkatan peluang karyawan untuk
berkembang di tempat kerja. Dukungan rekan kerja yang positif mendorong karyawan untuk
lebih aktif dalam mengembangkan diri, meningkatkan kompetensi, serta menyesuaikan diri
dengan tuntutan pekerjaan. Proses pengembangan tersebut kemudian memperkuat
kecenderungan karyawan untuk menampilkan perilaku proaktif, seperti menyampaikan ide-
ide baru, melakukan perbaikan proses kerja, dan berpartisipasi dalam upaya perubahan
organisasional.

6. Organizational citizenship behavior yang berorientasi pada perubahan berpengaruh
signifikan dan positif terhadap kinerja inovasi layanan karyawan industri perhotelan di
Daerah Istimewa Yogyakarta. Hal ini menunjukkan semakin tinggi tingkat perilaku proaktif
karyawan dalam mendukung perubahan, maka semakin baik pula kinerja inovasi layanan
yang dihasilkan. Inisiatif dan keterlibatan aktif karyawan dapat meningkatkan kualitas
layanan. Karyawan tidak hanya menjalankan standar operasional yang ada, tetapi berupaya
menemukan cara-cara baru untuk meningkatkan kepuasan pelanggan dan efisiensi kerja.
Organizational citizenship behavior yang berorientasi pada perubahan menjadi faktor
penting untuk mendorong terciptanya kinerja inovasi layanan yang berkelanjutan khususnya
karyawan industri perhotelan di Daerah Istimewa Yogyakarta yang bertugas pada bidang

layanan langsung.

5.2 Implikasi Manajerial

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber yang berguna bagi manajemen

hotel khususnya industri perhotelan yang berada di Daerah Istimewa Yogyakarta, upaya
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meningkatkan kinerja inovasi layanan pada karyawan hotel melalui pengelolaan sumber daya
manusia yang efektif. Penelitian menunjukkan berkembang di tempat kerja berpengaruh
signifikan dan positif terhadap organizational citizenship behavior yang berorientasi pada
perubahan. Hal ini mengindikasikan semakin luas peluang yang diberikan kepada karyawan
untuk belajar, berkembang, serta memperoleh pengalaman kerja di tempat kerja, semakin besar
kecenderungan karyawan untuk menampilkan perilaku proaktif dalam mendukung perubahan
organisasi. Program pengembangan karyawan dapat dilakukan melalui pelatihan, rotasi kerja,
serta peningkatan keterampilan untuk meningkatkan kesiapan karyawan dalam menghadapi
perubahan dan mendorong kontribusi karyawan terhadap perubahan.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan dukungan rekan kerja memiliki pengaruh
signifikan dan positif terhadap berkembang di tempat kerja (thriving at work). Hal ini
mengindikasikan lingkungan kerja yang saling mendukung antar karyawan dapat
mempermudah proses pengembangan karyawan di tempat kerja. Budaya kerja yang kolaboratif
melalui peningkatan kerja sama tim, komunikasi yang terbuka, serta sikap saling membantu
antar karyawan. Kondisi ini akan memudahkan karyawan dalam mengembangkan diri serta
meningkatkan kesiapan dalam menghadapi perubahan organisasional. Pertukaran pemimpin-
anggota (leader-member exchange) juga terbukti berpengaruh signifikan dan positif terhadap
berkembang di tempat kerja. Temuan ini menunjukkan hubungan yang harmonis antara atasan
dan bawahan dapat membuka akses bagi karyawan untuk berkembang melalui dukungan,
kepercayaan, serta ketersediaan sumber daya. Pimpinan yang baik diharapkan mampu
membangun hubungan kerja yang berkualitas dengan karyawan melalui komunikasi yang
efektif, pemberian kepercayaan, serta dukungan terhadap pengembangan karier. Adanya
hubungan yang baik, karyawan akan lebih terdorong untuk meningkatkan kompetensi dan

memberikan kontribusi yang lebih besar bagi organisasional.
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Berkembang di tempat kerja (thriving at work) terbukti berperan sebagai variabel
mediasi hubungan antara dukungan rekan kerja terhadap organizational citizenship behavior
yang berorientasi pada perubahan. Hal ini menunjukkan pengaruh dukungan sosial di
lingkungan kerja tidak secara langsung memunculkan organizational citizenship behavior
yang berorientasi pada perubahan, tetapi melalui proses pengembangan karyawan. Dukungan
sosial yang kuat mampu mendorong munculnya perilaku proaktif yang berorientasi pada
perubahan. Organizational citizenship behavior yang berorientasi pada perubahan juga terbukti
memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja inovasi layanan. Hal ini
menunjukkan karyawan memiliki inisiatif tinggi dan bersedia berkontribusi di luar tugas
formal mampu meningkatkan kualitas serta inovasi layanan yang diberikan. Memberikan
penghargaan dan pengakuan kepada karyawan yang aktif berkontribusi dalam perubahan dan
inovasi juga dapat meningkatkan semangat dan kualitas kerja karyawan. Sedangkan disisi lain
berkembang di tempat kerja belum dapat berperan menjadi variabel mediasi hubungan
pertukaran pemimpin anggota terhadap organizational citizenship behavior yang berorientasi
pada perubahan, yaitu berkembang di tempat kerja tidak dapat menjembatani pengaruh kualitas
hubungan antara atasan dengan bawahan yang tidak sama karena faktor kedekatan dan hal lain

terhadap OCB yang berorientasi pada perubahan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu:
1. Penelitian yang dilakukan hanya pada karyawan industri perhotelan yang bekerja pada
bidang layanan langsung di Daerah Istimewa Yogyakarta, sehingga hasil penelitian ini

memiliki keterbatasan generalisasi ke sektor industri lain atau wilayah yang berbeda.
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2. Penelitian ini memiliki keterbatasan pada desain cross-sectional yang membatasi penarikan
kesimpulan kausal secara kuat antara variabel, terutama dalam keterikatan dinamis antara
pertukaran pemimpin-anggota, dukungan rekan kerja, dan organizational citizenship
behavior yang berorientasi pada perubahan.

3. Perbedaan pemahaman responden terhadap konsep seperti leader-member exchange (LMX),
berkembang di tempat kerja (thriving at work) dan organizational citizenship behavior yang
berorientasi pada perubahan juga dapat mempengaruhi akurasi pengukuran.

4. Fenomena leader-member exchange (LMX) tidak hanya terjadi pada satu organisasi, karena
penelitian dilakukan di banyak organisasi pada industri perhotelan di Daerah Istimewa

Yogyakarta.

5.4 Saran

Berdasarkan keterbatasan yang ada, maka peneliti memberikan saran untuk peneliti
berikutnya yaitu:

1. Peneliti selanjutnya disarankan untuk memperluas objek penelitian ke sektor lain atau
wilayah yang berbeda agar hasil penelitian memiliki tingkat generalisasi yang semakin
tinggi.

2. Penelitian ini belum melakukan pengelompokan sampel secara khusus berdasarkan
klasifikasi hotel, seperti hotel berbintang empat atau lima, sehingga karakteristik dari
masing-masing kategori belum tergambarkan secara komprehensif. Perbedaan dalam
standar operasional, budaya organisasi, serta tuntutan pelayanan pada tiap klasifikasi hotel
berpotensi memengaruhi perilaku karyawan maupun kinerja inovasi layanan. Oleh karena

itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk membatasi cakupan sampel pada kategori hotel

60



tertentu, misalnya hotel berbintang empat atau lima, sehingga hasil penelitian dapat lebih
terfokus, mendalam, dan memberikan gambaran yang lebih akurat.

. Peneliti selanjutnya disarankan untuk dapat menggabungkan pendekatan kuantitatif dan
kualitatif (mixed methods) seperti wawancara dan observasi langsung untuk mengurangi
bias responden.

. Peneliti selanjutnya disarankan menggunakan desain longitudinal agar peneliti dapat
mengamati perkembangan dan perubahan hubungan antar variabel dari waktu ke waktu,
sehingga memungkinkan penarikan kesimpulan kausal yang lebih kuat, khususnya terkait
pertukaran pemimpin-anggota, dukungan rekan kerja, serta orgamizational citizenship
behavior yang berorientasi pada perubahan.

Peneliti selanjutnya disarankan melakukan penelitian pada satu organisasi, agar
mendapatkan hasil yang lebih mendalam dan spesifik terkait leader-member exchange

(LMX), yang meneliti tentang fenomena hubungan antara pemimpin dan karyawan.
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LAMPIRAN

Lampiran 1 Kuesioner

Kepada Yth.
Bapak/Ibu/Saudara/i

Dengan hormat,

Perkenalkan, saya Elsa Tampubolon, mahasiswi Program Studi S1 Manajemen, Fakultas Bisnis
dan Ekonomika, Universitas Atma Jaya Yogyakarta.

Saat ini, saya sedang menyusun skripsi sebagai tugas akhir di bawah bimbingan Ibu Theresia
Agung Maryudi Harsiwi, SE., M.Si. dengan topik penelitian yaitu “Peran Dukungan Atasan
dan Rekan Kerja dalam Meningkatkan Kinerja Inovasi Layanan pada Industri Perhotelan di
Daerah Istimewa Yogyakarta”.

Dalam rangka melengkapi data yang diperlukan untuk penelitian, bersama ini saya sampaikan
kriteria responden dalam pengisian kuesioner sebagai berikut:

Karyawan industri perhotelan di Yogyakarta dengan masa kerja minimal 6 bulan, dan bertugas
di bidang pelayanan langsung seperti front office, food & beverage, dan housekeeping.

Sehubungan dengan hal tersebut, saya memohon kesediaan waktu Bapak, Ibu, Saudara/i untuk
berpartisipasi dalam penelitian ini dengan mengisi kuesioner yang telah tersedia. Saya sangat
mengapresiasi waktu dan kontribusi Anda dalam penelitian ini.

Dengan ini saya menyatakan seluruh jawaban Bapak/Ibu/Saudara/i akan dijaga
kerahasiaannya, hanya digunakan untuk kepentingan penelitian skripsi. Jika terdapat
pertanyaan atau kendala, dapat menghubungi saya melalui kontak tertera (Email:
tampubolonelsa69@gmail.com atau WhatsApp: 087707439210). Semoga penelitian ini dapat
bermanfaat bagi semua pihak.

Terima kasih atas partisipasi dan dukungannya.

Salam hormat,

Elsa Tampubolon
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Responden diharapkan menjawab pertanyaan yang telah disediakan dengan cara memberikan
tanda pada bagian jawaban yang sesuai dengan pendapat responden. Terdapat 5 klasifikasi
yaitu STS= Sangat Tidak Setuju, TS= Tidak Setuju, N= Netral, S= Setuju, dan SS= Sangat

KUESIONER

Setuju.

Bagian I: Pertukaran pemimpin—anggota (leader—member exchange/LMX)

No | Pernyataan Alternatif jawaban
1 | Saya sangat menyukai pribadi atasan saya. STSITSIN| S | SS
) Atasan saya adalah tipe orang yang ingin saya jadikan sTS [ Ts IN|s | ss
teman.
3 SAaterll?n saya sangat menyenangkan untuk diajak bekerja stsITsIN| s | ss
Atasan saya membela tindakan kerja saya dihadapan
4 | atasan lain, bahkan tanpa mengetahui sepenuhnya | STS | TS [N | S | SS
permasalahannya.
5 Atasan saya .akan membela saya jika saya “diserang stsitsIn| s | ss
oleh orang lain.
Atasan saya akan membela saya di hadapan orang lain
6 | dalam organisasi jika saya melakukan kesalahan yang | STS | TS| N | S | SS
tidak disengaja.
Saya melakukan pekerjaan untuk atasan saya yang
7 | melampaui apa yang ditentukan dalam deskripsi [ STS | TS| N | S | SS
pekerjaan saya.
Saya bersedia melakukan upaya ekstra, melampaui apa
8 |yang Dbiasanya diperlukan, untuk memajukan | STS| TS| N | S | SS
kepentingan kelompok kerja saya.
Saya terkesan dengan pengetahuan atasan saya tentang
9 pekerjaannya. STS|TS|N| S | SS
Saya menghormati pengetahuan dan kompetensi atasan
10 saya dalam pekerjaan. STS | TS |N | S | SS
11 | Saya mengagumi keterampilan profesional atasan saya. | STS | TS| N | S | SS
Bagian II: Dukungan rekan kerja
No | Pernyataan Alternatif jawaban
1 | Rekan kerja saya mendukung tujuan dan nilai-nilai saya. | STS| TS| N | S | SS
) Sa}{a selalu bisa rpendapatkan bantuan dari rekan kerja sTs|Ts IN| s | ss
ketika menghadapi masalah.
3 Rekgm kerja saya benar-benar peduli dengan sTs|Ts IN| s | ss
kesejahteraan saya.
4 Rekan kerja saya bersedle} menawar.kan bantuan untuk sTs | Ts IN | s | ss
membantu saya menyelesaikan pekerjaan saya.
5 Rekan kerja saya peduli terhadap kepuasan kerja saya sTs | Ts IN | s | ss
secara umum.
6 | Rekan kerja saya peduli dengan pendapat saya. STS|{TS|N| S | SS
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7 Rekan .kerja saya membe.rlkan apresiasi terhadap sTS | TS IN | s | ss
pencapaian saya di tempat kerja.
Bagian II1: Berkembang di tempat kerja
No | Pernyataan Alternatif jawaban
1 | Saya merasa terus belajar. STS|TS|N | S |SS
2 | Sayaterus belajar lebih banyak seiring berjalannya waktu. | STS | TS| N | S | SS
3 | Saya melihat diri saya terus berkembang. STS|TS|N | S |SS
4 | Saya banyak berkembang sebagai individu. STS|TS|N| S |SS
5 | Saya merasa hidup dan penuh energi. STSITSIN | S ISS
6 | Saya memiliki energi dan semangat. STS|TS|N | S |SS
7 | Saya merasa waspada dan terjaga. STS|TS|N | S |SS
8 | Saya menantikan setiap hal baru. STS|TS|N | S |SS
Bagian IV: Perilaku kewarganegaraan organisasional yang berorientasi pada
perubahan
No | Pernyataan Alternatif jawaban
1 Sa}{a sering kali menemukan ide-ide baru atau metode SIS | TS IN| s | s8
kerja baru untuk melakukan tugas saya.
) Saya sering menyarankan ide-ide perbaikan kerja kepada sTS | TS IN| s | s8
orang lain.
Saya sering menyarankan perubahan terhadap aturan
3 atau kebijakan yang tidak produktif. ey’ V) ° | S
4 Sayg sering me.ngu.bah cara kerja saya untuk sts | Ts IN| s | ss
meningkatkan efisiensi.
Bagian V: Kinerja inovasi layanan
No | Pernyataan Alternatif jawaban
1 D1 tempat kerja, saya j[erkadang menghasilkan gagasan sTs | Ts IN| s | s
yang inovatif dan kreatif.
) t])); r‘fmpat kerja, saya mencari teknik dan metode layanan sTs | Ts IN| s | s
3 Di tempat kerja, saya terkadang mgngusulkan ide kreatif sTs | Ts IN | s | s
dan mencoba meyakinkan orang lain.
Di tempat kerja, saya berusaha mendapatkan pendanaan
4 | dan sumber daya yang dibutuhkan untuk menerapkan | STS | TS| N | S | SS
inovasi.
Di tempat kerja, saya menyediakan rencana yang sesuai
5 | dan proses yang bisa diterapkan untuk mengembangkan | STS [ TS | N | S | SS
ide layanan baru.
6 Secara kgseluruhan, saya menganggap diri saya sebagai sts | 1s N | s | ss
anggota tim yang kreatif.
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Lampiran 2 Profil Responden

Karakteristik Frekuensi Persentase
Responden

Jenis kelamin

Laki-laki 41 41,2%
Perempuan 56 58,8%
Usia

18-25 tahun 41 42,2%
26-30 tahun 25 25,8%
31-35tahun 14 14,4%
36-40 tahun 15 15,5%
41-50 tahun 2 2,1%
Jabatan

Front Office 33 34%
Food &Beverage 30 31%
Housekeeping 34 35%
Masa Kerja

6-11 bulan 51 52,5%
1-3 tahun 30 30,9%
4-6 tahun 13 13,5%
7-9 tahun 1 1%
>10 tahun 2 2.1%

Lampiran 3 Statistik Deskriptif
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Indicators: | Indicator Correlations | Raw File

No.  Missing Mean Median Min Max  Standard Devia..  Excess Kurtosis Skewness

EPPAW 1 0 3.979 4,000 1.000 5.000 1103 1195 -1.27

PPA2 2 0 3.794 4,000 1.000 5.000 1.226 0.118 -0.959
PPA3 3 0 4,03 4,000 1.000 5.000 0.947 0.649 -1.026
PPA4 4 ] 3.536 4,000 1.000 5.000 1227 -0.997 -0.340
PPAS 5 0 3.814 4,000 1.000 5.000 1.029 0.173 -0.772
PPAG 6 0 3.732 4,000 1.000 5.000 1.108 -0.231 -0.697
PPAT 7 0 3.508 4,000 1.000 5.000 1198 -0.744 -0.600
PPAS 8 0 3.856 4,000 1.000 5.000 1.045 0.208 -0.915
PPAS 9 0 3.907 4,000 1.000 5.000 1.085 1519 -1338
PPATD 10 0 4,062 4,000 1.000 5.000 1.138 2271 -1.658
PPATT n 0 3,948 4,000 1.000 5.000 1.097 1549 -1.372
DRK1 12 0 3.876 4,000 1.000 5.000 1.048 1487 -1.277
DRK2 13 0 3.979 4,000 1.000 5.000 1130 1.997 -1.568
DRK3 14 0 3.876 4,000 1.000 5.000 1.105 0.592 -1.100
DRK4 15 0 3,948 4,000 1.000 5.000 1.068 1.636 -1.389

Copy to Clipboard




Indicators:

DRK5
DRKG
DRK7
BDK1
BDK2
BDK3
BDK4
BDK5
BDKG
BDK7
EDK3
PKO1
PKO2
PKO3
PKO4

KIL1
KiL2
KIL3
KiL4
KILS
KILG

Indicator Correlations | Raw File Copy to Clipboard
Mo, Missing Mean Median Min Max Standard Devia..  Excess Kurtosis Skewness
16 0 3.814 4.000 1.000 5.000 1.019 1.297 -1.222
17 0 3742 4,000 1.000 5.000 1.058 0.775 -1.003
18 0 3742 4.000 1.000 5.000 0.911 0.706 -0.872
19 0 4,021 4,000 1.000 5.000 1.084 2656 -1.718
20 0 4,082 4.000 1.000 5.000 1118 2398 -1.692
21 0 4,000 4,000 1.000 5.000 1.005 1777 -1.361
22 0 3.018 4.000 1.000 5.000 1.032 1.038 -1.146
23 0 3.807 4,000 1.000 5.000 1.040 0.834 -1.074
24 0 3.018 4.000 1.000 5.000 1.100 1423 -1.345
25 0 3.807 4,000 1.000 5.000 1.060 0.660 -1.057
26 0 3.969 4.000 2.000 5.000 0.902 0.050 -0.795
27 0 3.979 4,000 1.000 5.000 1.005 0543 -1.011
28 0 3.835 4.000 1.000 5.000 0.931 0722 -0.925
29 0 3722 4,000 1.000 5.000 1.033 0.993 -1.069
30 0 3.038 4.000 1.000 5.000 1.053 0.939 -1.165
E 0 3.784 4.000 1.000 5.000 1.077 0.666 -0.965
32 0 3.959 4,000 1.000 5.000 1.083 0.561 -1.054
33 0 3.948 4.000 1.000 5.000 0.988 0.102 -0.872
34 0 3.753 4,000 1.000 5.000 1.210 -0272 -0.751
35 0 3.814 4,000 1.000 5.000 1.152 0.136 -0.903
36 0 3.825 4.000 1.000 5.000 1.094 0.030 -0.796

68




Lampiran 4 Hasil Uji SEM

Outer Loading

Outer Loadings

[Z] Matrix

BDK1
EDK2
EDK3
EDOK4
BDK3S
EDKE
EDKT
EDKE
DRK1
DRE2
DREZ

Berkembang d...

0.887
0.930
0.876
0.850
0.885
0.928
0.876
0.863

Dukungan Rek...

Quter Loadings
|=] Matrix

DRE4
DRES
DRKG
DRET
KIL1
KIL2
KIL3
KIL4
KILS
KILE
PEO1

Berkembang d...

Dukungan Rek...
0.892
0.886
0.880
0.885

Kinerja Inowvasi ...

Perilaku Eewar...

Pertukaran Pe...

Kinerja Inovasi ...

0.915
0.928
0.863
0.935
0.927
0.897

Perilaku Kewar...

0.917

Pertukaran Pe...
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Quter Loadings

|=] Matrix
Berkembang d.. Dukungan Rek... Kinerja Inovasi .. Perilaku Kewar...  Pertukaran Pe...
PKO2 0.929
PKO3 0.907
PKO4 0.897
PPAT 0.892
PRATD 0.859
PPATT 0.882
PPAZ 0.915
PPA3 0.896
PPA4 0.821
PPAS 0.871
PPAG 0.854
PPAT 0.789
PPAZ 0.869
PPAS 0.865

Uji Reliabilitas dan Validitas

Construct Reliability and Validity

[=] Matrix | {i% Cronbach's Alpha H;__‘:‘? rho_A |[if Composite Reliability :1_;.: Average Variance Extracted
1

Cronbach's Al.. rho_ A Composite Rel...  Awverage Varian...
Berkembang di... 0.9561 0.962 0.967 0.787
Dukungan Rek... 0.956 0.956 0.963 0.790
Kinerja Inovasi ... 0.959 0.960 0.967 0.830
Perilaku Kewar... 0.933 0.934 0.952 0.833
Pertukaran Pe... 0.966 0.968 0.970 0.749
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Fornell-Larcker Criterion

Discriminant Validity

|| Fornell-Larcker Criteri... ||| CrossLoadings ||| Heterotrait-Meonotrait R... | 3§ Heterotrait-Monotrait R... Col

Berkembang d... Dukungan Rek.. Kinerja Inovasi.. Perilaku Kewar...  Pertukaran Pe...
Berkembang di... 0.887
Dukungan Rek... 0.923 0.889
Kinerja Inovasi ... 0.865 0.835 0.9m
Perilaku Kewar... 0.903 0.874 0.900 0.912
Pertukaran Pe.., 0.924 0.908 0.915 0.920 0.865

Cross Loading

Discriminant Validity

|=] Fornell-Larcker Criteri... |[=] CrossLoadings |[Z] Heterctrait-MonotraitF‘....I'“"' Heterotrait-Monotrait R..

e

Berkembang d... Dukungan Rek... Kinerja Inovasi ... Perilaku Kewar...  Pertukaran Pe...
BOK1 0.387 0.810 0.n17 0.767 0.796
BDK2 0.930 0.840 0.748 0.807 0.851
BDK3 0.876 0.815 0.757 0.776 0.781
BOK4 0.850 0.790 0.750 0.772 0.804
BDKS 0.885 0.828 0.837 0.835 0.857
BDKG 0.928 0.339 0.809 0.313 0.854
BOKT 0.876 0.816 0.736 0.359 0.843
BDKE 0.863 0413 0.731 0.770 0.762
DRE1 0.843 0912 0.734 0.733 0.822
DREZ 0.835 0.885 0.71a 0.756 0.799
DRE3 0.813 0.880 0.789 0.779 0.813
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Discriminant Validity

|=] Fornell-Larcker Criteri...

DRE4
DRES
DRKE
DRET
KIL1
KIL2
KIL3
KIL4
KILS
KILE
PECA

Berkembang d...

0.828
0.802
0.822
0.798
0.828
0.840
0.761
0.786
0.785
0.725
0.829

|[=] Crossloadings |[] Heterotrait-Monotrait R...

{2t Heterotrait-Monotrait R...

Dukungan Rek... Kinerja Inovasi... Perilaku Kewar...  Pertukaran Pe...
0.892 0.764 0.738 0.819
0.886 0.7Ma 0.732 0.781
0.830 0.799 0.815 0.831
0.885 0.772 0.764 0.783
0.807 0.915 0.843 0.363
0.832 0.923 0.858 0.864
0.732 0.863 0.805 0.739
0.797 0.935 0.829 0.854
0.763 0.927 0.796 0.814
0.732 a.297 0.786 0.811
0.801 0.734 0.917 0.938

Discriminant Validity

|=] Fornell-Larcker Criteri... Ihj Cross Loadings \E Heterotrait-Monotrait R... ! 1% Heterotrait-Monotrait R...
Berkembang d... Dukungan Rek.. Kinerja Inovasi... Perilaku Kewar...  Pertukaran Pe...
PKO2 0.844 0.808 0.340 0.929 0.832
PKO3 0.818 0.806 0.370 0.907 0.860
PKO4 0.803 0.776 0.780 0.847 0.826
PPA1 0.849 0.308 0.770 0.300 0.892
PPAID 0.857 0.824 0,734 0.309 0.859
PPATT 0.852 0.824 0.812 0.804 0.382
PRAZ 0.842 0.818 0.851 0.343 0,915
PPAZ 0.835 0.816 0.813 0.805 0.896
PPA4 0.666 0.698 0.757 0.722 0.821
PPAS 0.81 0.801 0.839 0.822 0.871
PPAG 0.745 0.775 0.767 0,742 0.834
PPAT 0.669 0.642 0.721 0.773 0.739
PPAZ 0.808 0.805 0.835 0.839 0.869
PPAS 0.825 0.815 0.781 0.756 0.865
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R-Square

R Square

| Matrix |{iFf RSguare |{Ii% R Square Adjusted

R Square R Square Adjus...

Berkembang di... 0.294
Kinerja Inowasi ... 0.811
Perilaku Kewar... 0.266

Path Coefficient untuk Direct Effect

Path Coefficients

0.291
0.209
08262

| N NP
| Mean, STDEV, T-Values, P-Va... L.j Confidence Intervals | |=| Confidence Intervals Bias C... | [=] Samples Copyto Clipboard: ' fycel Format R Format
| .
Original Sampl.. Sample Mean (... Standard Devia.. T Statistics (|0... P Values
Berkembang di Tempat Kerja -> Perilaku Kewarganegaraan yang Berorie... 0.323 0.321 0.139 2322 0.020
Dukungan Rekan Kerja - Berkembang di Ternpat Kerja 0482 0.501 0,102 4717 0.000
Dukungan Rekan Kerja -» Perilaku Kewarganegaraan yang Berorientasi p... 0.066 0.073 0.119 0,532 0.581
Perilaku Kewarganegaraan yang Berorientasi pada Perubahan -» Kinerja ... 0.900 0.899 0.024 37.358 0.000
Pertukaran Pemimpin Anggota -= Berkembang di Tempat Kerja 0485 0.466 0.106 4592 0.000
Pertukaran Pemimpin Anggota -= Perilaku Kewarganegaraan yang Beror... 0.562 0.535 0,141 3.970 0.000
Path Coefficient untuk Indirect Effect
Dukungan Rekan Kerja -» Berkembang di Tempat Kena -» Penlaku Kew.., 01% 0157 0.069 2260 0.024
Pertukaran Pemimpin Anggota - Berkembang di Tempat Kerja -» Perll. 015 013 0.083 1882 0.059
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