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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. 

3. 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. 

4. 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. 

5. 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 
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tertentu, misalnya hotel berbintang empat atau lima, sehingga hasil penelitian dapat lebih 

terfokus, mendalam, dan memberikan gambaran yang lebih akurat. 

3. Peneliti selanjutnya disarankan untuk dapat menggabungkan pendekatan kuantitatif dan 

kualitatif (mixed methods) seperti wawancara dan observasi langsung untuk mengurangi 

bias responden. 

4. 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 organizational citizenship 

behavior yang berorientasi pada perubahan. 

5. 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 

 

 

 

 

mailto:tampubolonelsa69@gmail.com
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KUESIONER 

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 

Setuju. 

 

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

No Pernyataan Alternatif jawaban 

1 Saya sangat menyukai pribadi atasan saya. STS TS N S SS 

2 
Atasan saya adalah tipe orang yang ingin saya jadikan 

teman. 
STS TS N S SS 

3 
Atasan saya sangat menyenangkan untuk diajak bekerja 

sama. 
STS TS N S SS 

4 

Atasan saya membela tindakan kerja saya dihadapan 

atasan lain, bahkan tanpa mengetahui sepenuhnya 

permasalahannya. 

STS TS N S SS 

5 
Atasan saya akan membela saya jika saya “diserang” 

oleh orang lain. 
STS TS N S SS 

6 

Atasan saya akan membela saya di hadapan orang lain 

dalam organisasi jika saya melakukan kesalahan yang 

tidak disengaja. 

STS TS N S SS 

7 

Saya melakukan pekerjaan untuk atasan saya yang 

melampaui apa yang ditentukan dalam deskripsi 

pekerjaan saya.  

STS TS N S SS 

8 

Saya bersedia melakukan upaya ekstra, melampaui apa 

yang biasanya diperlukan, untuk memajukan 

kepentingan kelompok kerja saya. 

STS TS N S SS 

9 
Saya terkesan dengan pengetahuan atasan saya tentang 

pekerjaannya. 
STS TS N S SS 

10 
Saya menghormati pengetahuan dan kompetensi atasan 

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 

2 
Saya selalu bisa mendapatkan bantuan dari rekan kerja 

ketika menghadapi masalah. 
STS TS N S SS 

3 
Rekan kerja saya benar-benar peduli dengan 

kesejahteraan saya. 
STS TS N S SS 

4 
Rekan kerja saya bersedia menawarkan bantuan untuk 

membantu saya menyelesaikan pekerjaan saya. 
STS TS N S SS 

5 
Rekan kerja saya peduli terhadap kepuasan kerja saya 

secara umum. 
STS TS N S SS 

6 Rekan kerja saya peduli dengan pendapat saya. STS TS N S SS 
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7 
Rekan kerja saya memberikan apresiasi terhadap 

pencapaian saya di tempat kerja. 
STS TS N S SS 

 

Bagian III: Berkembang di tempat kerja 

No Pernyataan Alternatif jawaban 

1 Saya merasa terus belajar. STS TS N S SS 

2 Saya terus 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. STS TS N S SS 

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 
Saya sering kali menemukan ide-ide baru atau metode 

kerja baru untuk melakukan tugas saya. 
STS TS N S SS 

2 
Saya sering menyarankan ide-ide perbaikan kerja kepada 

orang lain. 
STS TS N S SS 

3 
Saya sering menyarankan perubahan terhadap aturan 

atau kebijakan yang tidak produktif. 
STS TS N S SS 

4 
Saya sering mengubah cara kerja saya untuk 

meningkatkan efisiensi. 
STS TS N S SS 

Bagian V: Kinerja inovasi layanan 

No Pernyataan Alternatif jawaban 

1 
Di tempat kerja, saya terkadang menghasilkan gagasan 

yang inovatif dan kreatif. 
STS TS N S SS 

2 
Di tempat kerja, saya mencari teknik dan metode layanan 

baru. 
STS TS N S SS 

3 
Di tempat kerja, saya terkadang mangusulkan ide kreatif 

dan mencoba meyakinkan orang lain. 
STS TS N S SS 

4 

Di tempat kerja, saya berusaha mendapatkan pendanaan 

dan sumber daya yang dibutuhkan untuk menerapkan 

inovasi. 

STS TS N S SS 

5 

Di tempat kerja, saya menyediakan rencana yang sesuai 

dan proses yang bisa diterapkan untuk mengembangkan 

ide layanan baru. 

STS TS N S SS 

6 
Secara keseluruhan, saya menganggap diri saya sebagai 

anggota tim yang kreatif. 
STS TS N S SS 
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Lampiran 2 Profil Responden 

Karakteristik 

Responden 

Frekuensi Persentase 

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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Lampiran 4 Hasil Uji SEM 

Outer Loading 
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Uji Reliabilitas dan Validitas 
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Fornell-Larcker Criterion 

 
 

 

Cross Loading 
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R-Square 

 
 

 

Path Coefficient untuk Direct Effect 

 
 

Path Coefficient untuk Indirect Effect 

 

 

 


