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ABSTRAK 

PENGARUH KEPEMIMPINAN RENDAH HATI TERHADAP ORGANIZATIONAL 

CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) DENGAN DUKUNGAN REKAN KERJA 

 SEBAGAI VARIABEL MEDIASI PADA KARYAWAN HOTEL 

 BINTANG 2 DI BANDAR LAMPUNG 

Oleh 

Yakarias Daniel Manalu 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) menjadi salah satu faktor penting dalam 

meningkatkan efektivitas organisasi, terutama di industri perhotelan yang sangat bergantung 

pada kualitas layanan dan kerja sama tim. Hotel bintang 2 di Bandar Lampung menghadapi 

tantangan dalam pengelolaan sumber daya manusia akibat keterbatasan fasilitas dan 

struktur organisasi yang relatif sederhana. Dalam kondisi tersebut, perilaku sukarela 

karyawan yang melampaui tugas formal menjadi sangat penting untuk menjaga daya 

saing. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan rendah hati 

terhadap OCB dengan dukungan rekan kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan hotel 

bintang 2 di Bandar Lampung. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

teknik purposive sampling terhadap 103 karyawan. Pengumpulan data dilakukan melalui 

kuesioner dan dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares–Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan software SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan, yakni kepemimpinan rendah hati 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pada karyawan hotel bintang 2 di 

Bandar Lampung. Selain itu, dukungan rekan kerja terbukti memediasi pengaruh antara 

kepemimpinan rendah hati dan OCB pada karyawan hotel bintang 2 di Bandar 

Lampung. Saran dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan OCB 

karyawan dapat dilakukan melalui penguatan apresiasi pimpinan terhadap kontribusi 

karyawan, memperkuat budaya kerja sama dan saling membantu antar rekan kerja, serta 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif melalui komunikasi dan koordinasi yang 

baik. 

Kata Kunci: Kepemimpinan Rendah Hati, Dukungan Rekan Kerja, Organizational 

Citizenship Behavior (OCB)



 

 

 

ABSTRACT 

THE EFFECT OF HUMBLE LEADERSHIP ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP 

BEHAVIOR (OCB) WITH COWORKER SUPPORT AS  A MEDIATING 

VARIABLE IN EMPLOYEES OF 2-STAR HOTELS 

IN BANDAR LAMPUNG 

By 

Yakarias Daniel Manalu  

Organizational Citizenship Behavior (OCB) is one of the important factors in improving 

organizational effectiveness, especially in the hospitality industry, which is highly dependent 

on service quality and teamwork. Two-star hotels in Bandar Lampung face challenges in 

human resource management due to limited facilities and a relatively simple organizational 

structure. Under these conditions, voluntary behavior by employees that goes beyond their 

formal duties becomes very important in maintaining competitiveness. This study aims to 

determine the effect of humble leadership on OCB with coworker support as a mediating 

variable among employees of a 2-star hotel in Bandar Lampung. This study uses a 

quantitative approach with purposive sampling of 103 employees. Data collection was 

conducted through questionnaires and analyzed using the Partial Least Squares–Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) method with the help of SmartPLS 4 software. The results of 

this study support the proposed hypothesis, namely that humble leadership has a positive 

and significant effect on OCB among employees of 2-star hotels in Bandar Lampung. In 

addition, coworker support was found to mediate the influence between humble leadership 

and OCB on employees of 2-star hotels in Bandar Lampung. Findings from this study 

suggest that employee OCB can be improved by strengthening management's appreciation 

of employee contributions, reinforcing a culture of cooperation and mutual assistance 

among coworkers, and creating a conducive work environment through effective 

communication and coordination. 

Keywords: Humble Leaderhsip, Coworker Support, Organizational Citizenship Behavior 

(OCB)
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I. PENDAHULUAN 

1.1  Latar belakang 

Perkembangan lingkungan bisnis yang terus berubah dan tingkat persaingan yang 

semakin kompetitif, membuat organisasi menghadapi tantangan yang semakin 

kompleks dalam mempertahankan keunggulan kompetitif dan keberlanjutan 

operasional. Salah satunya adalah industri perhotelan di Indonesia yang menurut 

Bachri (2024), memiliki peran penting sebagai faktor kunci dalam mendukung sektor 

pariwisata nasional, khususnya dalam aspek sosial, ekonomi, dan pengembangan 

sumber daya manusia. Hal ini juga relevan pada daerah tujuan wisata seperti Lampung, 

yang sedang berupaya untuk mengembangkan sektor pariwisata berbasis lokal. 

Menurut Badan Pusat Statistik (2023), jumlah hotel berbintang di Indonesia mencapai 

4.129 unit, yang menunjukkan peningkatan signifikan dibandingkan dengan periode 

sebelumnya. Kenaikan ini sejalan dengan peningkatan aktivitas wisata domestik, yang 

tercatat mencapai 825,8 juta perjalanan dalam negeri, mengalami kenaikan sebesar 

12,37% dibandingkan tahun-tahun sebelumnya (BPS, 2023). Selain itu, tingkat hunian 

kamar hotel (TPK) secara nasional pada bulan Desember 2022 mencapai 53,88% (BPS, 

2022). Peningkatan aktivitas ini mencerminkan pemulihan sektor pariwisata pasca 

pandemi dan pertumbuhan pariwisata domestik yang berkontribusi pada 

perkembangan sektor akomodasi.  

Pertumbuhan industri perhotelan membawa tantangan tersendiri dalam pengelolaan 

sumber daya manusia. Sektor perhotelan sering kali menuntut kondisi kerja yang cukup 



2 

 

 

berat. Beban kerja yang tinggi tersebut dapat menyebabkan stres berkepanjangan.  

Industri ini juga menghadapi fluktuasi tinggi, baik dalam jumlah tenaga kerja maupun 

dalam struktur organisasinya. Banyak hotel baru yang mengalami kebangkrutan atau 

berganti pemilik dalam waktu singkat. Faktor-faktor ini disebabkan oleh beban kerja 

yang berat, tingkat stres yang tinggi, serta fluktuasi yang signifikan dalam kinerja 

(Baum, 2013). 

Hotel-hotel kelas menengah atau berbiaya rendah, sering menerapkan strategi efisiensi 

operasional seperti multi-skilling (karyawan dilatih untuk menguasai berbagai 

keterampilan lintas departemen) dan rotasi pekerjaan untuk mengurangi biaya tenaga 

kerja dan meningkatkan produktivitas. Namun, penerapan praktik ini berdampak pada 

peningkatan beban kerja karyawan serta menuntut tingkat fleksibilitas dan kerja sama 

yang lebih tinggi antar departemen (Knox & Walsh, 2005). Dalam lingkungan yang 

kompetitif dengan permintaan tinggi akan layanan berkualitas, hotel dituntut untuk 

membangun organisasi yang lebih efisien dengan dukungan yang kuat dari karyawan. 

Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia yang efektif sangat penting, tidak 

hanya untuk perekrutan dan retensi karyawan, tetapi juga untuk membangun budaya 

organisasi yang suportif dan partisipatif.  

Salah satu faktor penting yang perlu diperhatikan dalam pengelolaan organisasi dari 

aspek sumber daya manusia adalah perilaku sukarela karyawan yang melebihi 

tanggung jawab formal untuk mendukung efektivitas organisasi. Perilaku ini dikenal 

dengan istilah Organizational Citizenship Behavior (OCB) atau dalam bahasa 

Indonesia dikenal sebagai perilaku kewargaan organisasi. OCB adalah perilaku 

sukarela karyawan yang tidak diatur dalam tugas formal tetapi bermanfaat bagi 

organisasi secara keseluruhan dan dapat meningkatkan efektivitas organisasi. Perilaku 

ini mencakup tindakan seperti membantu rekan kerja (altruism), menunjukkan tingkat 

disiplin tinggi (conscientiousness), toleransi terhadap kondisi kerja (sportsmanship), 

menjaga hubungan baik (courtesy), dan berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi 

(civic virtue) sebagaimana dijelaskan oleh Organ et al. (2006).  
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Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa OCB memiliki kontribusi besar bagi 

efektivitas organisasi. Fan et al. (2023) menyatakan bahwa OCB sangat relevan di 

industri perhotelan yang menuntut kerja sama tim dan interaksi intensif antara 

karyawan serta pelanggan. Podsakoff et al. (2000) menegaskan bahwa OCB dapat 

meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja, retensi karyawan, serta mendorong 

inovasi. Penelitian lain oleh Yaakobi dan Weisberg (2020) juga menyatakan bahwa 

OCB berdampak positif terhadap peningkatan kinerja, kualitas, kreativitas, dan 

efisiensi kerja karyawan. Temuan mereka menunjukkan bahwa perilaku pro-sosial 

seperti membantu rekan kerja atau membantu menyelesaikan pekerjaan yang belum 

selesai dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas tim.  

Organizational Citizenship Behavior (OCB) terbukti memberikan kontribusi yang 

signifikan bagi organisasi. Namun, banyak organisasi kesulitan untuk mendorong dan 

mempertahankan perilaku ini. Salah satu faktor penghambat utama adalah beban kerja 

yang berat, yang dapat menyulitkan karyawan untuk melakukan tindakan di luar tugas 

formal mereka, atau yang sering disebut sebagai perilaku ekstra-peran (extra-role 

behavior). Namun, dalam penelitian yang dilakukan oleh Afuan et al. (2020) 

menunjukkan bahwa OCB dapat berperan sebagai mediator antara beban kerja dan 

kinerja, dimana peningkatan beban kerja dapat mendorong munculnya perilaku ekstra-

peran seperti membantu rekan kerja atau mengambil inisiatif, yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan kinerja karyawan meskipun beban kerja formal tinggi. Tetapi, jika 

tekanan kerja terlalu berat, dampak positif OCB akan menurun. Hal ini menunjukkan 

bahwa organisasi harus menciptakan lingkungan kerja yang mendukung agar OCB 

dapat berkembang dengan baik.  

Perilaku sukarela karyawan atau Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

merupakan salah satu aspek penting untuk meningkatkan efektivitas organisasi, namun 

gaya kepemimpinan yang efektif  juga berperan dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung. Salah satu gaya kepemimpinan yang semakin mendapat perhatian 

adalah kepemimpinan rendah hati (humble leadership). Gaya kepemimpinan ini 

ditandai oleh kesediaan pemimpin untuk mengakui keterbatasan diri, menghargai 
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kontribusi dari orang lain, dan kemauan untuk belajar. Hal ini dapat membantu 

membangun kepercayaan serta memfasilitasi terjadinya OCB secara berkelanjutan. 

Perilaku rendah hati pemimpin juga memicu collective humility atau sikap saling 

menghargai antara anggota tim, dimana hal ini dapat meningkatkan kinerja tim secara 

siginfikan (Owens & Hekman, 2012). Penelitian lain menunjukkan bahwa humble 

leadership berkontribusi pada peningkatan kepuasan dan komitmen kerja karyawan 

(Rego et al., 2017).   

Kepemimpinan rendah hati tidak hanya memengaruhi perilaku karyawan secara 

langsung, tetapi juga berperan dalam membentuk hubungan antar rekan kerja. 

Pemimpin yang rendah hati cenderung menciptakan suasana kerja tim yang dipenuhi 

rasa saling percaya, kerja sama, dan rasa memiliki di antara anggota tim (Jufri et al., 

2025).  Penelitian Chen et al. (2022) juga menunjukkan bahwa humble leadership dapat 

meningkatkan team behavioral integration, yaitu kondisi ketika anggota tim saling 

berbagi informasi, bekerja sama, serta saling memberikan bantuan dan sumber daya. 

Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin yang rendah hati dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang mendorong karyawan untuk saling mendukung satu sama lain. 

Hubungan antara kepemimpinan rendah hati dan dukungan rekan kerja dapat 

dijelaskan melalui mekanisme social learning dan social information processing.        

Hu et al. (2018) menemukan bahwa humble leadership secara positif berpengaruh 

terhadap team information sharing, yang merupakan bentuk dukungan instrumental 

antar rekan kerja. Ketika pemimpin bersikap rendah hati, misalnya dengan mengakui 

kontribusi karyawan dan terbuka terhadap masukan, karyawan cenderung meniru 

perilaku tersebut dalam interaksi mereka dengan rekan kerja. Sejalan dengan hal itu, 

He et al. (2025) dalam penelitiannya pada small and medium enterprises menemukan 

bahwa peer support (dukungan rekan kerja) memediasi hubungan antara humble 

leadership dan kreativitas karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa kepemimpinan 

rendah hati dapat mendorong terbentuknya dukungan antar rekan kerja yang kemudian 

berdampak pada hasil kerja yang lebih positif. 
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Tingginya tuntutan kerja sama tim dalam industri perhotelan menjadikan hubungan ini 

semakin penting. Kepemimpinan rendah hati dapat membantu terciptanya norma tim 

yang saling mendukung (suportif), di mana anggota tim merasa nyaman untuk meminta 

bantuan, berbagi pengetahuan, dan bekerja sama dalam menyelesaikan tugas. Dengan 

demikian, kepemimpinan rendah hati tidak hanya memengaruhi perilaku individu 

karyawan secara langsung, tetapi juga membentuk hubungan sosial yang positif di 

tempat kerja yang pada akhirnya dapat mendorong munculnya Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). 

Dukungan sosial di lingkungan kerja juga berperan penting dalam mendorong 

munculnya perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB), selain dari aspek 

kepemimpinan. Salah satunya adalah dukungan dari rekan kerja atau coworker support, 

yang dipahami sebagai persepsi karyawan terhadap dukungan emosional seperti 

perhatian dan rasa nyaman, serta dukungan instrumental berupa bantuan nyata dan 

akses terhadap sumber daya (Chiaburu & Harrison, 2008). Menurut penelitian 

Kurniawan dan Naeni (2021),  dukungan dari rekan kerja berpengaruh positif terhadap 

OCB yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada sektor perhotelan. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa ketika rekan kerja saling mendukung, kepuasan kerja juga akan 

meningkat, yang kemudian mendorong perilaku OCB. Dalam hal ini, kepemimpinan 

rendah hati berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif, sehingga 

mendorong terbentuknya dukungan antar rekan kerja yang kemudian meningkatkan 

OCB.  

Penelitian ini dilakukan pada hotel bintang dua di Kota Bandar Lampung, yang 

merupakan ibu kota Provinsi Lampung dan menjadi salah satu pusat aktivitas bisnis 

serta pariwisata di wilayah Sumatera bagian selatan. Bandar Lampung memiliki 

sejumlah hotel bintang dua yang tersebar di berbagai lokasi strategis, terutama di pusat 

kota dan kawasan bisnis. Menurut data dari BPS Provinsi Lampung, jumlah 

pengunjung yang menginap di hotel bintang satu dan dua di Lampung mencapai 10.946 

orang pada bulan September 2024, hal ini menunjukkan bahwa pasar untuk hotel kelas 

menengah masih cukup kuat (BPS Lampung, 2024). Hotel-hotel bintang dua di Bandar 
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Lampung umumnya melayani segmen pasar lokal, wisatawan domestik, serta pelaku 

bisnis yang memerlukan penginapan dengan harga terjangkau, tapi masih cukup 

nyaman untuk menginap. 

Data yang diperoleh dari Dinas Pariwisata dan Ekonomi Kreatif Provinsi Lampung 

(2024), menunjukkan bahwa terdapat 14 hotel bintang dua yang beroperasi di Kota 

Bandar Lampung. Keberadaan hotel-hotel tersebut menunjukkan bahwa segmen hotel 

kelas menengah memiliki peran penting dalam menyediakan layanan akomodasi bagi 

wisatawan maupun pelaku perjalanan bisnis. Daftar hotel bintang dua yang beroperasi 

di Kota Bandar Lampung dapat dilihat pada Tabel 1.1 berikut. 

Tabel 1.1 Daftar Hotel bintang 2 di Kota Bandar Lampung  

No. Nama Hotel Alamat 

1. 
Bumi Kedaton 

Resort 

Jl. Wah. Abdul Rahman No. 123 Teluk Betung utara 

Batu Putu 

2. Hotel Kurnia 2 Jl. Raden Intan No. 75 Bandar Lampung 

3. 
Grand Kutilang 

Syariah 

Jl. Jend. Suprapto No. 17 Pelita Bandar Lampung 

4. Hotel Kuraya JL. KH Ahmad Dahlan No.97 Bandar Lampung 

5. 
Hotel Nusantara 

Syariah 

Jl. Soekarno Hatta No, 50 By Pass Sukarame B. 

Lampung 

6. Hotel Dee Green Jl. Let. Jend Suprapto No. 19 Tanjung karang Pusat 

7. POP! Hotel 
Jl. Woltermonginsidi No. 171 Pengajaran TBU B. 

Lampung 

8. Hotel Pelangi Jl. Tulang Bawang Enggal T. Karang Pusat 

9. 
Elephent Inn and 

Suite by Sajiwa 

Jl. Gatot Subroto No.26B, Pahoman, Engal, Kota 

Bandar Lampung, Lampung 35213 

10. 
Bethara Hotel 

Syariah Lampung 

Jl. Terusan Way Semangka No.47, Pahoman, Engal, 

Kota Bandar Lampung, Lampung 35213 

11. 
Hotel Syariah GS 

Lampung Culture 

Jl. Wolter Monginsidi No.71a, Pengajaran, Kec. Tlk. 

Betung Utara, Kota Bandar Lampung, Lampung 35214 

12. Alodia Hotel 
Jl. P. Antasari No.15, Tj. Baru, Kec. Kedamaian, Kota 

Bandar Lampung, Lampung 35122 

13 
Hotel Andalas 

Permai 

Jl. S. Parman No.43, Pelita, Kec. Tj. Karang Pusat, Kota 

Bandar Lampung, Lampung 35213 

14. Hotel Grande 
Jl. Raden Intan No.77-79, Enggal, Engal, Kota Bandar 

Lampung, Lampung 35127 

Sumber: Dinas Pariwisata dan Ekonomi Kreatif Provinsi Lampung, 2024  
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Tabel 1.1 di atas menyajikan hotel-hotel bintang dua di Kota Bandar Lampung yang 

tersebar di berbagai lokasi strategis. Hotel bintang dua merupakan salah satu segmen 

akomodasi yang cukup berkembang karena menjadi pilihan bagi wisatawan maupun 

pelaku perjalanan bisnis yang membutuhkan layanan penginapan dengan harga yang 

relatif terjangkau. 

Hotel bintang dua yang secara karakteristik termasuk dalam kategori hotel kecil dan 

menengah menghadapi tantangan khusus dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

Tantangan tersebut berkaitan dengan struktur organisasi yang relatif sederhana, proses 

rekrutmen yang cenderung kurang formal, serta keterbatasan dalam penyediaan  

program pelatihan dan pengembangan karyawan. Kondisi ini sejalan dengan temuan 

Kusluvan et al. (2010) dalam International Journal of Hospitality Management yang 

menyatakan bahwa hotel kecil dan menengah umumnya cenderung memiliki praktik 

manajemen sumber daya manusia yang bersifat lebih informal dan terbatas 

dibandingkan hotel berskala besar, sehingga berdampak pada kualitas layanan dan 

retensi karyawan. Berdasarkan karakteristik tersebut, pada hotel bintang dua sumber 

daya manusia menjadi faktor strategis yang berpotensi menjadi pembeda utama dalam 

persaingan.  Hal ini disebabkan oleh keterbatasan fasilitas fisik yang dimiliki, sehingga 

membuat hotel pada segmen ini tidak dapat mengandalkan keunggulan fisik semata 

untuk bersaing secara langsung dengan hotel berbintang lebih tinggi. 

Persaingan industri perhotelan di Bandar Lampung, hotel bintang dua dihadapkan pada 

berbagai tantangan dalam mempertahankan dan memperkuat daya saing di pasar lokal 

yang semakin kompetitif, akibat bertambahnya jumlah hotel dari berbagai kelas. 

Industri perhotelan merupakan industri yang sangat bergantung pada kualitas layanan 

dan kepuasan pelanggan, sehingga peran sumber daya manusia sangat penting. Dengan 

keterbatasan fasilitas fisik yang dimiliki, hotel bintang dua perlu memaksimalkan 

potensi sumber daya manusianya melalui pengembangan perilaku positif karyawan 

yang dapat menjadi nilai tambah dan membedakan hotel dari pesaing. Kondisi ini 

mendorong pentingnya penelitian mengenai faktor-faktor yang dapat meningkatkan 
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kinerja dan keterlibatan karyawan, seperti gaya kepemimpinan dan dukungan antar 

rekan kerja, guna untuk mendukung keberlanjutan operasional hotel bintang dua. 

Pemilihan hotel bintang dua di Bandar Lampung sebagai objek penelitian didasari oleh 

karakteristik operasional hotel pada segmen ini yang umumnya cenderung memiliki 

struktur organisasi yang lebih sederhana, jumlah karyawan yang terbatas, serta 

dinamika kerja yang menuntut kerja sama tim yang lebih dekat dalam pelaksanaan 

operasional harian. Kondisi tersebut menjadikan aspek kepemimpinan dan hubungan 

antar karyawan sebagai faktor yang sangat penting dalam menentukan kualitas layanan 

dan keberlangsungan bisnis. Meskipun banyak hotel baru bermunculan di Bandar 

Lampung, hotel bintang dua yang mampu bertahan menunjukkan adanya strategi 

pengelolaan yang baik, terutama dalam aspek sumber daya manusia. Hal ini menjadi 

menarik untuk diteliti lebih lanjut, khususnya terkait dengan bagaimana kepemimpinan 

dan dukungan sosial di lingkungan kerja dapat mendorong perilaku positif karyawan 

yang berkontribusi pada keberlanjutan hotel.  

Tingginya tingkat turnover karyawan juga menjadi tantangan bagi hotel kecil dan 

menengah. Penelitian Palupiningtyas et al. (2025) menunjukkan bahwa tingkat turnover 

karyawan hotel di Indonesia berada pada kisaran 11%–38% per tahun, yang 

mencerminkan adanya kesulitan dalam mempertahankan karyawan berkualitas dalam 

jangka panjang. Tingginya tingkat turnover tidak hanya meningkatkan biaya rekrutmen 

dan pelatihan, tetapi juga mengganggu konsistensi layanan serta proses alih 

pengetahuan (knowledge transfer) dalam organisasi. OCB diketahui berperan dalam 

menurunkan kecenderungan turnover intention, yang merupakan salah satu hasil 

positif dari perilaku kewargaan organisasi (Podsakoff et al., 2009), sehingga 

memahami faktor-faktor yang mendorong OCB pada hotel bintang dua menjadi 

relevan untuk menjaga keberlanjutan operasional jangka panjang. Stabilitas tenaga 

kerja yang dihasilkan dari tingginya perilaku OCB dapat menjadi keunggulan 

kompetitif bagi hotel bintang dua dalam mempertahankan konsistensi kualitas layanan. 



9 

 

 

Karakteristik operasional hotel bintang dua juga cenderung mengandalkan fleksibilitas 

dan kerja sama tim. Dengan struktur organisasi yang lebih flat (datar) dan jumlah 

karyawan yang lebih sedikit atau terbatas, setiap individu dituntut untuk memiliki atau 

menguasi berbagai keterampilan (multi-skill) dan juga sering kali menjalankan tugas 

dan peran di luar deskripsi pekerjaan formal mereka. Menurut Morrison dan Thomas 

(1999), hotel kecil mengandalkan kedekatan hubungan interpersonal dan fleksibilitas 

sebagai bagian dari strategi kompetitif. Dalam kondisi tersebut, perilaku OCB menjadi 

sangat penting karena kesediaan karyawan untuk membantu rekan kerja dan 

melaksanakan tugas tambahan secara sukarela dapat berkontribusi pada peningkatan 

kualitas operasional dan pengalaman tamu. Perilaku OCB yang tinggi dapat menjadi 

strategi kompensasi atas keterbatasan sumber daya yang dimiliki hotel bintang dua. 

Penelitian ini menguji pengaruh kepemimpinan rendah hati terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) dengan dukungan rekan kerja sebagai variabel mediasi 

pada karyawan hotel bintang 2 di Bandar Lampung. Fokus kajian ini relevan dengan 

kebutuhan hotel bintang dua untuk mempertahankan keberlanjutan operasional melalui 

optimalisasi potensi sumber daya manusia sebagai strategi kompensasi atas 

keterbatasan fasilitas fisik. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

empiris mengenai peran kepemimpinan dan dinamika hubungan antar karyawan dalam 

mendorong perilaku positif yang mendukung keberlanjutan hotel kelas menengah di 

Bandar Lampung. Penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi acuan dalam 

pengembangan strategi pengelolaan sumber daya manusia berbasis human capital yang 

menempatkan karyawan sebagai aset penting organisasi.  

Penguatan kepemimpinan dan hubungan kerja yang suportif, diharapkan mampu 

mendorong hotel bintang dua untuk bersaing dan bertahan di tengah persaingan industri 

perhotelan yang semakin ketat. Selain itu, penelitian mengenai peran kepemimpinan 

rendah hati dan dukungan rekan kerja dalam membentuk Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) masih jarang dilakukan dalam konteks industri perhotelan di 

Lampung, sehingga penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman empiris 
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mengenai peran kepemimpinan dan perilaku karyawan dalam menjaga 

keberlangsungan bisnis perhotelan. 

Konsep kepemimpinan rendah hati (humble leadership) mulai diakui sebagai 

pendekatan yang relevan untuk menciptakan lingkungan kerja yang suportif dan 

terbuka terhadap kolaborasi. Tetapi, penelitian mengenai topik ini dalam konteks 

industri perhotelan di Indonesia masih terbatas. Selain itu, peran dukungan rekan kerja 

sebagai mediator dalam hubungan antara kepemimpinan rendah hati dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) masih relatif jarang diteliti secara khusus, 

padahal dukungan tersebut sangat penting di lingkungan kerja yang berbasis tim seperti 

industri perhotelan. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh 

kepemimpinan rendah hati terhadap OCB dengan dukungan rekan kerja sebagai 

variabel mediasi pada karyawan hotel bintang dua di Bandar Lampung. Penelitian ini 

dituangkan dalam skripsi yang berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Rendah Hati 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan Dukungan Rekan 

Kerja sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan Hotel Bintang 2 di Bandar 

Lampung”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya memberikan gambaran bahwa 

kepemimpinan rendah hati (humble leadership) dan dukungan rekan kerja (coworker 

support) memiliki peran yang penting dalam meningkatkan perilaku kewargaan 

organisasi (Organizational Citizenship Behavior). Penelitian terdahulu juga 

mendukung keterkaitan tersebut, seperti Rego et al. (2017) yang menemukan bahwa 

kepemimpinan rendah hati berpengaruh positif terhadap komitmen dan perilaku kerja, 

serta Kurniawan dan Naeni (2021) yang menegaskan bahwa dukungan rekan kerja 

berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja dan OCB di industri perhotelan. Fan et 

al. (2023) juga menekankan pentingnya OCB dalam menciptakan kerja sama dan 

kolaborasi yang lebih baik di organisasi yang berbasis layanan intensif seperti hotel. 

Hal ini menunjukkan adanya relavansi untuk menguji model serupa pada hotel bintang 
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dua di Bandar Lampung yang sedang berupaya meningkatkan kualitas layanan melalui 

penguatan perilaku positif karyawan. Oleh karena itu, rumusan masalah dalam 

penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:  

1. Apakah kepemimpinan rendah hati berpengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior pada karyawan hotel bintang 2 di Bandar Lampung? 

2. Apakah dukungan rekan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan rendah hati 

terhadap Organizational Citizenship Behavior pada hotel bintang 2 di Bandar 

Lampung?  

1.3 Tujuan Penelitian  

Tujuan dari penelitian berdasarkan rumusan masalah tersebut adalah sebagai berikut: 

1. Mengetahui pengaruh kepemimpinan rendah hati terhadap Organizational 

Citizenship Behavior pada karyawan hotel bintang 2 di Bandar Lampung. 

2. Mengetahui peran dukungan rekan kerja sebagai mediasi dalam hubungan 

antara kepemimpinan rendah hati terhadap Organizational Citizenship 

Behavior pada hotel bintang 2 di Bandar Lampung.  

1.4  Manfaat Penelitian 

Penelitian ini dapat memberikan manfaat sebagai berikut:  

1. Manfaat Teoritis 

a.) Hasil penelitian ini secara teoritis menjadi bahan kajian dalam 

pengembangan ilmu perilaku organisasi, khususnya mengenai 

kepemimpinan rendah hati, dukungan rekan kerja, dan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Temuan dari penelitian ini dapat dijadikan 

sebagai referensi atau bahan diskusi bagi peneliti selanjutnya. 

b.) Memberikan sumbangan baru untuk pengembangan ilmu pengetahuan 

dalam bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai 

peran kepemimpinan rendah hati dan peran dukungan rekan kerja 

sebagai variabel mediasi dalam memengaruhi perilaku OCB karyawan 

di sektor jasa, terutama pada industri perhotelan.  
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2. Manfaat Praktis 

Manfaat praktis dalam penelitian ini diharapkan dapat menjadi landasan bagi 

hotel bintang dua di Bandar Lampung dalam mengoptimalkan potensi sumber 

daya manusia yang sudah dimiliki melalui kepemimpinan rendah hati dan 

dukungan rekan kerja, sehingga OCB karyawan semkain kuat dalam menjaga 

kualitas pelayanan, meningkatkan daya saing, dan mendukung keberlanjutan 

perusahaan di dalam  persaingan industri perhotelan.     



 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA  

2.1 Kepemimpinan Rendah Hati (Humble Leadership) 

Penelitian ini menggunakan variabel kepemimpinan rendah hati sebagai variabel 

independen. Berikut adalah definisi dan indikator dari kepemimpinan rendah hati: 

2.1.1  Definisi Kepemimpinan Rendah Hati (Humble Leadership) 

Kepemimpinan adalah suatu proses yang melibatkan pengaruh terhadap orang lain 

untuk mencapai tujuan bersama, di mana seorang pemimpin memiliki peran penting 

dalam mengarahkan, memotivasi, dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

pencapaian tujuan organisasi. Pada dasarnya, kepemimpinan adalah proses untuk 

membantu dan mendukung orang lain agar dapat mengembangkan kemampuan terbaik 

mereka dalam menyelesaikan tugas, mencapai tujuan, atau bekerja sama dalam sebuah 

proyek (Specchia et al., 2021). Di era saat ini organisasi menghadapi perubahan dan 

tantangan yang kompleks, karena itu kepemimpinan harus lebih dari sekedar 

mengandalkan otoritas. Pemimpin perlu menerapkan pendekatan yang melibatkan 

kerja sama dan rasa terbuka di antara anggota tim (Sajjad et al., 2024).  

Salah satu pendekatan yang relevan untuk menghadapi tantangan ini adalah 

kepemimpinan rendah hati. Menurut Owens et al. (2013), kepemimpinan rendah hati 

didefinisikan sebagai perilaku pemimpin yang menunjukkan kesediaan untuk 

mengakui keterbatasan diri, penghargaan terhadap kekuatan dan kontribusi orang lain, 

serta keterbukaan untuk belajar dari orang lain. Konsep ini menekankan pentingnya
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seorang pemimpin untuk memahami keterbatasan diri sendiri, sambil juga secara  aktif 

mencari dan menerima masukan yang konstruktif atau membangun dari anggota tim. 

Pemimpin yang rendah hati mampu mengakui kesalahan, belajar dari bawahannya, dan 

menghargai tim atas keberhasilan yang dicapai (Owens & Hekman, 2012).  

Humble leadership theory yang dikembangkan oleh Owens et al. (2013), menyatakan 

bahwa kepemimpinan rendah hati tidak selalu berarti seorang pemimpin tersebut lemah 

atau tidak percaya diri, melainkan menunjukkan tingkat kesadaran diri yang tinggi dan 

kemampuan untuk menempatkan kepentingan tim di atas ego sendiri. Dalam konteks 

organisasi masa kini, kepemimpinan rendah hati telah terbukti memiliki dampak positif 

yang signifikan di berbagai bidang organisasi. Kepemimpinan rendah hati 

berhubungan dengan berbagai hasil positif karyawan, seperti peningkatan produktivitas 

dan keterlibatan kerja (Luo et al., 2022). Kepemimpinan rendah hati juga mampu 

membangun tingkat kepercayaan karyawan terhadap pimpinan, sehingga hal ini pada 

akhirnya membantu meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi serta 

mendorong munculnya perilaku positif yang mendukung kelancaran dan keberhasilan 

organisasi secara keseluruhan seperti perilaku kewargaan organisasi (Rego et al., 

2017).  

Penelitian Owens et al. (2013) yang berjudul “Expressed Humility in Organizations: 

Implications for Performance, Teams, and Leadership” mendefinisikan kepemimpinan 

rendah hati sebagai suatu perilaku yang mencakup kesadaran akan keterbatasan diri 

sendiri, penghargaan terhadap kekuatan, dan kontribusi orang lain, serta sikap terbuka 

untuk belajar dari orang lain. Penelitian ini menekankan bahwa pemimpin yang rendah 

hati tidak menunjukkan kelemahan, melainkan memiliki kualitas yang dapat 

meningkatkan kinerja tim dan organisasi secara keseluruhan, sehingga karyawan akan 

merasa lebih dihargai, termotivasi untuk memberikan kontribusi, dan memiliki rasa 

kepemilikan yang lebih besar terhadap organisasi. Selain itu, kepemimpinan rendah 

hati juga berkontribusi pada hubungan interpersonal yang lebih baik dan juga 

membantu pencapaian tujuan organisasi melalui peningkatan kolaborasi dan inovasi.  
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2.1.2 Indikator Kepemimpinan Rendah Hati (Humble Leadership) 

 

Morris et al. (2005) menyatakan bahwa sikap kerendahan hati dalam kepemimpinan 

memiliki peran penting dalam membangun hubungan kerja yang saling menghargai 

dan mendukung. Sikap ini memungkinkan pemimpin untuk membentuk hubungan 

yang didasarkan pada kepercayaan dan keterbukaan, yang pada akhirnya dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan sekaligus meningkatkan produktivitas. 

Dalam lingkungan organisasi yang menuntut kerja sama dan fleksibilitas tinggi, 

kepemimpinan rendah hati menjadi salah satu pendekatan yang sangat strategis dan 

efektif. Owens et al. (2013), menyatakan bahwa terdapat tiga indikator utama yang 

digunakan untuk menilai kepemimpinan rendah hati dalam penerapan gaya 

kepemimpinan, antara lain sebagai berikut:  

1. Kesediaan untuk Melihat Diri Sendiri Secara Akurat  (Manifested Willingness 

to See the Self Accurately) 

Dimensi ini menunjukkan kemampuan seorang pemimpin untuk secara jujur 

mengakui kesalahan dan keterbatasan yang dimilikinya, serta keterbukaan 

terhadap kritik dan masukan dari orang lain. Pemimpin rendah hati tidak merasa 

malu untuk mengakui bahwa mereka tidak sempurna dan dapat melakukan 

kesalahan. Kesadaran terhadap hal ini justru menjadi kekuatan yang mendorong 

mereka untuk terus belajar dan berkembang bersama tim. Selain itu, mereka 

bersikap terbuka dalam mengakui bagian atau bidang di mana mereka memiliki 

keterbatasan dalam pengetahuan maupun keterampilan. Sikap ini menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih terbuka dan mendorong pembelajaran organisasi, 

karena karyawan melihat bahwa pemimpin mereka juga manusia yang sedang 

belajar dan berkembang.  

2. Penghargaan terhadap Kekuatan dan Kontribusi Orang Lain (Appreciation of 

Others’ Strengths and  Contributions) 

Merupakan sikap seorang pemimpin yang tulus mengakui dan menghargai 

kekuatan, ide, serta kontribusi positif yang diberikan anggota tim. Pemimpin 

yang rendah hati tidak mencari pengakuan untuk dirinya sendiri melainkan 

lebih mengutamakan memberikan apresiasi dan pengakuan kepada orang lain 
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atas peran serta keberhasilannya dalam mencapai tujuan bersama. Saat 

menerima pujian atau penghargaan, pemimpin dengan kerendahan hati 

cenderung mengalihkan pengakuan tersebut kepada timnya sebagai bentuk 

penghormatan dan penghargaan atas kerja keras mereka. Perilaku ini tidak 

hanya menciptakan rasa dihargai dalam diri karyawan, tetapi juga dapat 

meningkatkan motivasi dan semangat kerja secara keseluruhan.  

3. Kemauan untuk Belajar (Teachability) 

Dimensi ini menggambarkan keterbukaan seorang pemimpin dalam menerima 

serta memanfaatkan masukan, kritik yang membangun, dan ide-ide dari 

berbagai pihak, termasuk bawahannya. Pemimpin yang memiliki sikap rendah 

hati tidak memandang jabatannya sebagai tanda bahwa mereka telah 

mengetahui segala hal dan menjadikan itu sebagai alasan untuk berhenti belajar, 

tetapi mereka justru secara aktif mencari kesempatan untuk mengembangkan 

diri melalui interaksi, refleksi, dan pengalaman kerja sehari-hari. Pemimpin 

dengan karakter seperti ini menunjukkan bahwa pembelajaran adalah proses 

seumur hidup yang sangat penting bagi pertumbuhan pribadi sekaligus 

kesuksesan tim. Sikap terbuka tersebut juga mendorong terciptanya budaya 

organisasi yang berorientasi pada pembelajaran, mendorong kolaborasi, serta 

mendukung perbaikan berkelanjutan dalam setiap aspek kerja.   

 

Penelitian ini menggunakan teori yang dikemukakan oleh Owens et al. (2013) sebagai 

acuan dalam pengukuran variabel kepemimpinan rendah hati. Penjelasan dari masing-

masing indikator kepemimpinan rendah hati akan dijadikan item dalam pengukuran 

variabel tersebut. Selanjutnya, hal ini akan memudahkan peneliti dalam mengidentifikasi 

besarnya pengaruh variabel tersebut terhadap variabel lainnya.  
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2.2 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Penelitian ini menggunakan variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

sebagai variabel dependen. Definisi dan indikator dari OCB sebagai berikut 

2.2.1 Definisi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 

Kepemimpinan dalam organisasi sangat dipengaruhi oleh perilaku karyawan yang 

berkontribusi terhadap efektivitas organisasi secara keseluruhan. Selain melaksanakan 

tugas-tugas formal yang tercantum dalam deskripsi pekerjaan, perilaku karyawan juga 

mencakup tindakan-tindakan sukarela yang membawa dampak positif bagi organisasi. 

Perilaku sukarela ini dikenal dengan istilah perilaku ekstra-peran (extra-role behavior), 

yang sudah terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap keberhasilan organisasi 

mencapai tujuan strategisnya (P. M. Podsakoff et al., 2000).  

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pertama kali diperkenalkan oleh Dennis 

Organ pada tahun 1988. Teori ini kemudian dikembangkan lebih lanjut secara 

komprehensif oleh Organ et al. (2006) dalam bukunya yang berjudul Organizational 

Citizenship Behavior: Its Nature, Antecedents, and Consequences. Dalam buku 

tersebut, OCB dijelaskan sebagai perilaku sukarela yang dilakukan oleh individu di 

tempat kerja, yang tidak secara langsung mendapatkan pengakuan atau imbalan dari 

sistem penghargaan formal organisasi. Meskipun begitu, perilaku ini sangat penting 

karena dapat berkontribusi terhadap kelancaran dan efektivitas operasional organisasi 

secara keseluruhan. OCB mencakup tindakan sukarela yang dilakukan oleh karyawan 

yang melebihi tanggung jawab pekerjaan yang tercantum dalam deskripsi jabatan, 

tanpa mengharapkan imbalan atau kompensasi tertentu. Contoh perilaku ini antara lain 

membantu rekan kerja, menjaga fasilitas dan sarana milik organisasi, serta memberikan 

ide atau saran yang dapat meningkatkan kinerja tim.  

Ciri utama dari OCB adalah sifatnya yang tidak diwajibkan oleh aturan formal 

perusahaan, sehingga karyawan tidak dapat dikenakan sanksi jika tidak melakukannya. 

Meskipun demikian, perilaku seperti ini memiliki peran penting karena dapat 
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memberikan dampak positif terhadap keberhasilan dan produktivitas organisasi, 

terutama dalam menciptakan lingkungan kerja yang saling mendukung dan berorientasi 

pada tujuan bersama (Organ et al., 2006).  

Penelitian terdahulu yang berjudul “Organizational Citizenship Behaviors: A Critical 

Review of the Theoretical and Empirical Literature and Suggestions for Future 

Research” (P. M. Podsakoff et al., 2000), mendefinisikan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) sebagai perilaku yang berkontribusi menjaga dan meningkatkan 

suasana sosial serta psikologis yang mendukung pelaksanaan kinerja tugas. Penelitian 

ini menunjukkan bahwa OCB tidak hanya berdampak positif pada individu karyawan, 

tetapi juga memberikan kontribusi besar terhadap efektivitas tim kerja dan organisasi 

secara keseluruhan. Karyawan yang memiliki tingkat OCB tinggi biasanya mampu 

menciptakan suasana kerja yang lebih harmonis, produktif, serta mendukung 

pencapaian tujuan organisasi. OCB tidak hanya berpengaruh dalam meningkatkan 

kinerja individu saja, tetapi juga membantu organisasi untuk meraih efisiensi dan 

efektivitas dalam operasional sehari-hari. 

2.2.2 Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Kontribusi OCB terhadap efektivitas organisasi terbukti lebih signifikan dibandingkan 

dengan perilaku kerja yang hanya fokus pada tugas formal. Menurut  N. P. Podsakoff 

et al. (2009), perilaku ini berperan besar dalam meningkatkan kinerja individu, 

produktivitas tim, serta kepuasan pelanggan. Dalam lingkungan organisasi, OCB 

membantu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi, inovasi, dan 

pencapaian tujuan secara berkelanjutan, sehingga mendorong setiap anggota tim untuk 

terlibat lebih aktif dalam meraih tujuan bersama. Berdasarkan tinjauan konseptual yang 

dikemukan oleh Organ et al. (2006), Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat 

diukur melalui lima indikator utama yang mencakup berbagai bentuk perilaku sukarela 

di tempat kerja, yaitu:  
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1. Altruisme (Altruism) 

Altruisme adalah perilaku sukarela yang dilakukan karyawan dengan 

membantu rekan kerja yang mengalami kesulitan atau memiliki beban kerja 

yang berlebih. Perilaku ini bukan merupakan tugas pokok yang diwajibkan oleh 

organisasi, tetapi memberikan dampak positif terhadap kerja sama tim. Bentuk 

altruisme dapat berupa memberikan bantuan teknis, berbagi informasi penting, 

atau membantu menyelesaikan pekerjaan rekan kerja tanpa mengharapkan 

imbalan. Individu yang memiliki tingkat altruisme yang tinggi biasanya 

menunjukkan perhatian tulus terhadap kesejahteraan rekan kerja dan kesediaan 

meluangkan waktu serta tenaga untuk mendukung kinerja bersama.  

2. Keberhati-hatian (Conscientiousness) 

Keberhati-hatian atau conscientiousness menggambarkan perilaku karyawan 

yang menunjukkan komitmen tinggi terhadap tanggung jawab pekerjaannya, 

bahkan melebihi tuntutan dasar yang ditetapkan oleh organisasi. Karyawan 

dengan tingkat Conscientiousness yang tinggi biasanya disiplin dalam 

menggunakan waktu, konsisten dalam kehadiran, serta taat pada peraturan dan 

prosedur kerja tanpa perlu diawasi secara ketat. Mereka juga cenderung 

menyelesaikan tugas dengan kualitas yang lebih baik dari standar minimum 

yang diharapkan, ini merupakan sebagai bentuk dari integritas dan 

profesionalisme. 

3. Sportivitas (sportsmanship) 

Sportivitas merupakan sikap karyawan yang mampu menerima kondisi kerja 

yang kurang ideal tanpa mengeluh atau mengkritik secara berlebihan. 

Karyawan dengan tingkat sportivitas yang tinggi cenderung memiliki sikap 

yang positif terhadap organisasi, tidak mudah mengeluh tentang masalah kecil 

atau gangguan sehari-hari di lingkungan kerja, dan menghindari perilaku mengkritik 

secara berlebihan dan tetap bersikap profesional meskipun menghadapi tantangan 

atau tekanan kerja. Mereka lebih memilih untuk fokus pada sisi positif dari 

pekerjaannya daripada terpaku pada masalah-masalah yang ada.  
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4. Kesopanan (Courtesy)  

Kesopanan mencerminkan perilaku karyawan yang berusaha mencegah terjadinya 

konflik atau permasalahan dalam hubungan kerja dengan rekan kerja. Karyawan 

yang memiliki tingkat kesopanan tinggi biasanya menunjukkan kepedulian 

terhadap dampak dari setiap tindakan yang mereka lakukan terhadap orang lain. 

Mereka cenderung berkonsultasi terlebih dahulu sebelum mengambil 

keputusan atau tindakan yang mungkin akan memengaruhi rekan kerja, 

memberikan informasi yang dibutuhkan secara tepat waktu, serta menghormati 

hak-hak rekan kerja. Karyawan dengan tingkat kesopanan yang tinggi memiliki 

kepekaan sosial yang baik dan berusaha menjaga keharmonisan lingkungan 

kerja. Perilaku seperti ini membantu menciptakan suasana kerja yang harmonis 

dan saling menghargai.  

5. Kebajikan warga organisasi (civic virtue) 

Civic virtue adalah perilaku karyawan yang menunjukkan partisipasi aktif serta 

rasa tanggung jawab individu terhadap kehidupan organisasi secara 

menyeluruh. Karyawan dengan civic virtue yang tinggi biasanya menunjukkan 

kepedulian terhadap perkembangan organisasi, dan tetap mengikuti perkembangan 

dan perubahan yang terjadi di dalam organisasi. Perilaku ini menunjukkan 

komitmen moral yang kuat dan rasa memiliki terhadap organisasi, serta kemauan 

untuk berkontribusi melebihi dari tugas formal yang diberikan.  

Penelitian ini menggunakan lima dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

yang dikembangkan oleh Organ et al. (2006) sebagai indikator untuk mengukur tingkat 

perilaku kewargaan organisasi (OCB). Kelima dimensi ini akan digunakan untuk 

menganalisis sejauh mana kepemimpinan rendah hati mempengaruhi perilaku OCB 

karyawan dengan dukungan rekan kerja sebagai variabel mediasi. 
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2.3 Dukungan Rekan Kerja (Coworker Support) 

Penelitian ini menggunakan variabel dukungan rekan kerja sebagai variabel mediasi. 

Definisi dan indikator dari dukungan rekan kerja sebagai berikut: 

2.3.1 Definisi Dukungan Rekan Kerja (Coworker Support) 

Dukungan sosial dalam lingkungan organisasi merupakan salah satu faktor penting 

yang memengaruhi kesejahteraan psikologis dan kinerja karyawan. Dukungan sosial 

tidak hanya berasal dari keluarga atau lingkungan eksternal, tetapi juga dari rekan kerja 

yang berinteraksi secara langsung dalam kegiatan sehari-hari di tempat kerja. Salah 

satu bentuk dukungan yang paling relevan dalam lingkungan organisasi adalah 

dukungan dari rekan kerja. Dukungan dari rekan kerja memiliki peran yang unik dan 

penting karena mereka memahami tantangan, tekanan, serta dinamika pekerjaan yang 

dihadapi oleh sesama karyawan. Kedekatan sosial dan pemahaman terhadap situasi 

organisasi memungkinkan terjadinya interaksi yang lebih responsif dan empatik. 

Dengan begitu, dukungan dari rekan kerja dapat membantu mengurangi stres, 

meningkatkan motivasi, serta memperkuat rasa keterikatan karyawan terhadap 

organisasi (House, 1988).   

Dukungan rekan kerja adalah konsep yang berakar pada teori dukungan sosial (social 

support theory) yang dikembangkan oleh Cohen dan Wills (1985). Teori ini 

menjelaskan bahwa dukungan sosial meliputi bantuan emosional, informasional, dan 

instrumental yang diperoleh dari individu-individu yang berada dalam jaringan sosial 

seseorang, seperti keluarga, teman, maupun rekan kerja yang memiliki keterlibatan 

langsung dalam kehidupan sehari-hari. Dukungan rekan kerja mengacu pada sejauh 

mana karyawan merasakan kepedulian dari sesama rekan, baik terhadap kondisi pribadi 

maupun yang berkaitan dengan pekerjaan mereka, menghargai kontribusi yang 

diberikan, serta kesediaan untuk memberikan bantuan ketika dibutuhkan.  
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Cohen dan Wills (1985) dalam Stress, Social Support, and the Buffering Hypothesis 

menyatakan bahwa dukungan sosial dapat membantu melindungi individu dari dampak 

negatif stres di tempat kerja. Hipotesis ini menjelaskan bahwa dukungan sosial membantu 

mengurangi efek negatif dari stres dan tekanan yang dialami individu, sehingga mereka dapat 

menghadapi situasi stres dengan  lebih baik. Dukungan rekan kerja dapat membantu 

karyawan mengatasi tekanan kerja, meningkatkan ketahanan mental, dan menjaga 

kinerja tetap stabil. Dukungan rekan kerja juga berpengaruh positif terhadap sikap dan 

perilaku karyawan, dukungan yang diberikan oleh rekan kerja dapat meningkatkan 

kepuasan kerja, memperkuat komitmen terhadap organisasi dan mendukung 

kesejahteraan karyawan.  

Penelitian terdahulu berjudul “Do Peers Make the Place? Conceptual Synthesis and 

Meta-Analysis of Coworker Effects on Perceptions, Attitudes, OCBs, and Performance” 

oleh Chiaburu dan Harrison (2008), mendefinisikan dukungan rekan kerja sebagai 

bantuan yang diberikan dalam bentuk dukungan afektif (emosional) dan bantuan 

praktis (instrumental). Dukungan ini dapat memengaruhi persepsi, sikap, serta perilaku 

kerja karyawan. Hasil kajian ini menemukan bahwa dukungan dari rekan kerja 

berperan penting dalam membentuk hasil-hasil positif di tempat kerja, termasuk 

peningkatan kepuasan kerja, motivasi, perilaku kewargaan organisasi (Organizational 

Citizenship Behavior/OCB), dan kinerja. Karyawan yang merasa didukung oleh rekan 

kerja cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi dan merasa lebih puas terhadap 

pekerjaannya, sehingga hal ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif 

dan saling mendukung. 

2.3.2 Indikator Dukungan Rekan Kerja (Coworker Support) 

Dukungan rekan kerja dapat dipahami sebagai salah satu bentuk dukungan sosial yang 

berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan suportif. 

Menurut Norling dan Chopik (2020), persepsi terhadap dukungan dari rekan kerja 

memiliki dampak positif terhadap kondisi psikologis karyawan, terutama dalam 

mengurangi burnout (kelelahan fisik dan emosional akibat stres kerja berkepanjangan) 
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serta mengurangi konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-family 

interference). Ketika karyawan merasa mendapat dukungan secara emosional maupun 

fungsional dari sesama rekannya, mereka cenderung lebih mampu menghadapi tekanan 

kerja dan menjaga keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Dukungan ini 

tidak hanya membantu mengurangi stres, tetapi juga meningkatkan produktivitas dan 

retensi karyawan di dalam organisasi.  

Chiaburu dan Harrison (2008) menyederhanakan konsep dukungan sosial yang 

dikemukakan oleh Cohen dan Wills (1985) menjadi dua bentuk utama dukungan rekan 

kerja yang lebih aplikatif atau mudah diterapkan dalam lingkungan kerja. Penelitian 

meta-analisis mereka yang melibatkan 161 sampel independen dan 77.954 karyawan, 

menunjukkan bahwa dukungan rekan kerja dapat dikategorikan menjadi:  

1. Dukungan Afektif (affective support) 

Dukungan afektif adalah bentuk dukungan sosial dari rekan kerja yang bersifat 

emosional, seperti menunjukkan empati, perhatian, dan kepedulian terhadap 

kondisi rekan kerja. Dukungan ini membantu mengurangi tekanan emosional 

yang dialami dalam pekerjaan dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

nyaman. Contohnya termasuk mendengarkan keluhan dengan penuh perhatian, 

memberikan penghiburan saat menghadapi kesulitan, dan menunjukkan rasa 

empati terhadap situasi yang dialami karyawan. Dukungan afektif memiliki 

hubungan yang positif dengan sikap karyawan seperti dapat meningkatkan 

kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  

2. Dukungan Instrumental (Instrumental Support) 

Menurut Chiaburu dan Harrison (2008), dukungan instrumental merupakan 

salah satu bentuk utama dari dukungan rekan kerja yang melibatkan bantuan 

nyata dan langsung dalam menyelesaikan tugas pekerjaan. Schultz et al. (2022) 

menjelaskan bahwa dukungan ini mencakup tindakan praktis, seperti 

membantu rekan kerja yang mengalami beban kerja berlebih, memberikan 

bantuan teknis saat menghadapi kesulitan operasional, serta meminjamkan alat 

atau sumber daya yang dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan. Selain itu, 
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Mathieu et al. (2019) menambahkan bahwa dukungan instrumental juga 

mencakup bantuan terkait pekerjaan (task-related aid), seperti berbagi 

pengetahuan dan keahlian untuk menyelesaikan pekerjaan.  

 

Penjelasan mengenai dua bentuk utama dukungan rekan kerja di atas menunjukkan  

bahwa karyawan yang menerima dukungan dari rekan kerja cenderung merasa lebih 

dihargai, lebih terbantu dalam menyelesaikan tugas, serta lebih termotivasi untuk 

memberikan kontribusi positif bagi organisasi. Dukungan ini tidak hanya memperkuat 

hubungan sosial di tempat kerja, tetapi juga berdampak positif terhadap kepuasan kerja, 

kinerja, dan kesejahteraan psikologis karyawan. Dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan indikator dukungan rekan kerja yang dikemukakan oleh Chiaburu dan 

Harrison (2008) sebagai acuan dalam pengukuran variabel dukungan rekan kerja. 

Penjelasan dari masing-masing bentuk dukungan akan dijadikan item dalam 

pengukuran variabel tersebut, yang selanjutnya akan memudahkan peneliti dalam 

menganalisis besarnya pengaruh variabel tersebut terhadap variabel lainnya. 

2.4 Penelitian Terdahulu  

Penelitian ini memiliki beberapa referensi dari hasil penelitian terdahulu yang 

berhubungan dan mendukung pengembangan model penelitian. Penelitian terdahulu 

digunakan sebagai dasar untuk memperkuat landasan teoritis, memberikan bukti 

empiris, serta memperjelas keterkaitan antara variabel yang diteliti. Penelitian 

terdahulu yang digunakan adalah sebagai berikut: 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

 

No. 
Peneliti / 

Tahun 

Judul Penelitian Variabel Hasil Penelitian 

1. He Ding, 

Enhai Yu, Xixi 

Chu, Yanbin 

Li, Kashif 

Amin (2020) 

Humble Leadership 

Affects 

Organizational 

Citizenship Behavior: 

The Sequential 

Mediating Effect of 

Strengths Use and 

Job Crafting 

Humble 

Leadership, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior, Strengths 

Use, Job Crafting 

Humble leadership 

berpengaruh positif 

terhadap OCB. Job 

crafting memediasi 

hubungan tersebut 

secara berurutan 

bersama strengths use. 

2. Ahmad Din, 

Amir Hussain 

Shar, Qamar 

Abbas Mangi 

(2024) 

Outcomes of Humble 

Leadership on 

Employee 

Organizational 

Citizenship 

Behaviors; Mediating 

Role of Psychological 

Safety 

Humble 

Leadership, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior, 

Psychological 

Safety 

Humble leadership 

berpengaruh positif 

terhadap OCB dan 

psychological safety. 

Psychological safety 

memediasi hubungan 

tersebut. 

3. Suryani, 

Sudrajat, 

Hendryadi, 

Saihu, Amalia, 

Fathoni (2023) 

Development of 

Thriving at Work and 

Organizational 

Citizenship Behavior 

through Islamic Work 

Ethics and Humble 

Leadership 

Humble 

Leadership, Islamic 

Work Ethics, 

Thriving at Work, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Humble leadership dan 

Islamic work ethics 

berpengaruh positif 

terhadap thriving at 

work dan 

Organizational 

Citizenship Behavior. 

4. Fenika Wulani 

& Marliana 

Junaedi (2020) 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Tenaga Penjual: 

Peran Kepuasan 

Kerja, Dukungan 

Rekan Kerja dan 

Leader–Member 

Exchange 

Coworker Support, 

Job Satisfaction, 

Leader–Member 

Exchange, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Coworker support 

berpengaruh positif 

terhadap job 

satisfaction. Job 

satisfaction memediasi 

pengaruh coworker 

support terhadap OCB 

yang diarahkan ke 

rekan kerja. 

5. Umi 

Hamidaton, 

Nor Azima 

Ahmad, Anita 

Ismail, Farah 

Laili Muda 

(2023) 

Measuring the 

Impact of Coworker 

Support on Job 

Satisfaction and 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour: An 

Islamic Perspective 

Coworker Support, 

Job Satisfaction, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Coworker support 

berpengaruh positif 

terhadap job 

satisfaction dan 

Organizational 

Citizenship Behavior. 
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No. 
Peneliti / 

Tahun 

Judul 

Penelitian 
Variabel Hasil Penelitian 

6.  Fang He a , 

Rana Tahir 

Naveed, 

Muhammad 

Adnan, 

Volkan Çakir, 

Warda 

Naseem,  

Saqib Muneer 

(2025) 

Humble 

Leadership 

and Creativity 

in SMEs: A 

Pathway to 

Achieve SDG 

8 and SDG 9 

in the 

Industry 4.0 

Era 

Humble 

Leadership, 

Peer Support, 

Employee 

Vitality, 

Employee 

Creativity, 

Polychronicity 

Humble leadership 

berpengaruh positif 

terhadap peer support 

(dukungan rekan kerja). 

Peer support dan 

employee vitality juga 

memediasi hubungan 

antara humble 

leadership dan employee 

creativity. Temuan ini 

menunjukkan bahwa 

pemimpin rendah hati 

menciptakan lingkungan 

kerja yang mendorong 

karyawan saling 

mendukung dan bekerja 

sama. 

 

Perbedaan yang mendasar terkait penelitian ini dengan penelitian terdahulu terletak 

pada subjek dan objek penelitian, serta lokasi penelitian. Pada penelitian terdahulu 

variabel kepemimpinan rendah hati, dukungan rekan kerja, dan organizational 

citizenship behavior (OCB) dibahas secara terpisah. sedangkan pada penelitian ini 

variabel kepemimpinan rendah hati terhadap OCB dengan dukungan rekan kerja 

sebagai variabel mediasi dibahas dalam satu penelitian. Subjek pada penelitian ini yaitu 

karyawan di hotel bintang 2 di Bandar Lampung. 

2.5 Pengembangan Hipotesis 

1. Pengaruh Kepemimpinan Rendah Hati terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB)  

Kepemimpinan rendah hati (humble leadership) merupakan gaya kepemimpinan yang 

menekankan sikap rendah hati, keterbukaan terhadap masukan, serta pengakuan atas 

kontribusi orang lain. Pemimpin yang rendah hati tidak bersikap sombong, mau 

mengakui kesalahan, dan menghargai ide serta pandangan dari bawahannya (Owens et 
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al., 2013). Pemimpin dengan gaya ini mampu menciptakan suasana kerja yang positif 

sehingga mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi yang melebihi tanggung 

jawab formal mereka (Ding et al., 2020). Penelitian terbaru oleh Ding et al. (2020) 

menunjukkan bahwa kepemimpinan rendah hati memiliki pengaruh positif terhadap 

perilaku kewargaan organisasi (OCB), pengaruh ini terjadi dengan melalui proses 

mediasi berurutan (sequential mediation) yang melibatkan strengths use dan job 

crafting. Hal ini dikarenakan pemimpin yang rendah hati mampu menciptakan suasana 

kerja yang mendukung dan menghargai kontribusi setiap individu. Karyawan akan 

merasa dihargai dan termotivasi untuk melakukan perilaku sukarela yang 

menguntungkan organisasi ketika mereka dipimpin oleh pemimpin yang menunjukkan 

sikap rendah hati. Pemimpin dengan gaya kepemimpinan rendah hati akan lebih mudah 

membangun hubungan yang hangat dan saling percaya dengan karyawan, 

memperhatikan kesejahteraan karyawan, dan memberikan  pengakuan atas prestasi 

yang dicapai (Owens & Hekman, 2012). Berdasarkan uraian yang telah disampaikan 

di atas, maka dalam penelitian ini diajukan hipotesis sebagai berikut:  

H1: Kepemimpinan rendah hati berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB pada karyawan hotel bintang 2 di Bandar Lampung 

2.  Pengaruh Kepemimpinan Rendah Hati terhadap OCB dengan Mediasi 

Dukungan Rekan Kerja 

Pemimpin yang rendah hati dapat menciptakan budaya kerja yang terbuka dan saling 

menghargai. Kondisi ini mendorong karyawan untuk saling membantu dan 

membangun hubungan kerja yang positif. Lingkungan kerja seperti ini memungkinkan 

munculnya dukungan antar rekan kerja, yang selanjutnya berperan dalam 

meningkatkan kontribusi sukarela karyawan terhadap organisasi (Owens & Hekman, 

2012). Dukungan rekan kerja memiliki peran yang penting dalam membentuk motivasi 

dan perilaku karyawan di tempat kerja. Ketika karyawan merasa mendapat dukungan 

dari rekan kerjanya, mereka cenderung merasa dihargai dan lebih termotivasi untuk 

menunjukkan perilaku positif yang bermanfaat bagi organisasi. Dukungan ini juga 
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memperkuat rasa kebersamaan dan solidaritas di lingkungan kerja, sehingga 

mendorong karyawan untuk tidak hanya menjalankan tugas pokok saja, tetapi juga 

secara sukarela membantu rekan kerja dan mendukung pencapaian tujuan organisasi  

(Chiaburu & Harrison, 2008).  Dengan demikian, dukungan rekan kerja memiliki peran 

sebagai jembatan yang menghubungkan pengaruh kepemimpinan rendah hati terhadap 

peningkatan OCB karyawan. Pemimpin yang rendah hati dapat menciptakan 

lingkungan kerja  yang kondusif untuk kolaborasi dan saling mendukung di antara 

karyawan, yang pada akhirnya mendorong munculnya perilaku OCB yang lebih tinggi. 

Karyawan yang bekerja dalam lingkungan dengan dukungan rekan kerja yang tinggi 

cenderung akan lebih termotivasi untuk melakukan perilaku ekstra peran yang 

bermanfaat bagi organisasi. Berdasarkan uraian yang telah disampaikan di atas, maka 

dalam penelitian ini diajukan hipotesis sebagai berikut:  

H2: Dukungan rekan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan rendah hati 

terhadap OCB pada karyawan hotel bintang 2 di Bandar Lampung
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2.6 Kerangka Pemikiran 

Tinjauan penelitian terdahulu, landasan teori serta permasalahan yang telah diuraikan 

terkait pengaruh kepemimpinan rendah hati terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB) dengan dukungan rekan kerja sebagai variabel mediasi, memberikan 

landasan dalam penyusunan kerangka pemikiran dalam penelitian ini. Untuk 

memperoleh gambaran terkait penelitian, maka dapat dilihat pada gambar berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran 

 

Keterangan: 

Variabel Independen (HL) : Kepemimpinan Rendah Hati 

Variabel Dependen (OCB): Organizational Citizenship Behavior 

Variabel Mediasi (CS): Dukungan Rekan Kerja  



 

 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

3.1  Desain Penelitian 

Desain penelitian merupakan langkah awal yang sangat penting dalam proses 

penelitian yang menentukan arah dan kualitas hasil penelitian. Sekaran dan Bougie 

(2016) mendefinisikan desain penelitian sebagai suatu rencana sistematis atau 

blueprint yang dirancang untuk menjawab pertanyaan penelitian. Perencanaan ini 

mencakup seluruh aktivitas yang akan dilakukan peneliti, mulai dari tahap perumusan 

hipotesis, penentuan operasional variabel, hingga tahap analisis akhir (Sekaran & 

Bougie, 2016). 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menganalisis fenomena yang 

diteliti. Menurut Sekaran dan Bougie (2016), pendekatan kuantitatif merupakan 

metode penelitian yang menghasilkan data dalam bentuk angka dan biasanya diperoleh 

melalui pertanyaan yang sudah disusun. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 

adalah purposive sampling, yaitu teknik penentuan sampel berdasarkan pertimbangan 

atau kriteria tertentu yang sesuai dengan tujuan penelitian, agar responden yang dipilih 

benar-benar memenuhi karakteristik yang relevan dengan objek penelitian. 

3.2  Sumber Data 

Setiap analisis dalam penelitian membutuhkan data sebagai dasar untuk menjawab 

pertanyaan penelitian dan mendukung pengujian hipotesis yang telah dirumuskan. 

Dalam penelitian ini, data yang digunakan berasal dari dua jenis sumber, yaitu data 

primer dan data sekunder
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3.2.1    Data Primer  

Data primer adalah data yang dikumpulkan secara langsung oleh peneliti dari sumber 

aslinya atau dari tangan pertama (Sekaran & Bougie, 2016). Dalam penelitian ini, data 

primer didapatkan dengan memberikan kuesioner kepada responden untuk 

memperoleh jawaban dari pernyataan yang telah di rumuskan.  

3.2.2    Data Sekunder  

Data sekunder menurut Sekaran dan Bougie (2016) adalah data atau berbagai informasi 

yang diperoleh dari sumber-sumber yang telah ada sebelumnya dan dengan sengaja 

dikumpulkan oleh peneliti untuk melengkapi kebutuhan data penelitian. Adapun data 

sekunder dari penelitian ini didapatkan dari buku, jurnal, dan informasi dari internet. 

 

3.3  Populasi dan Sampel 

Populasi dan sampel digunakan dalam penelitian ini sebagai dasar pengumpulan data 

untuk mempermudah proses penelitian dalam mengumpulkan data yang relevan 

dengan tujuan penelitian. Melalui penentuan populasi dan sampel yang tepat, hasil 

analisis diharapkan dapat menggambarkan kondisi yang sebenarnya dari objek 

penelitian tanpa harus melibatkan seluruh anggota populasi secara langsung. 

3.3.1 Populasi 

Populasi menurut Sekaran dan Bougie (2016) adalah keseluruhan kelompok individu, 

peristiwa, atau hal yang menjadi perhatian peneliti untuk diteliti. Berdasarkan definisi 

tersebut, populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada 

hotel bintang dua di Kota Bandar Lampung. Populasi ini mencakup karyawan yang 

terlibat langsung dalam kegiatan operasional hotel dan berada di bawah manajemen 

masing-masing hotel yang menjadi objek penelitian. 
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3.3.2 Sampel 

Sampel menurut Sekaran dan Bougie (2016) adalah bagian atau subkelompok dari 

populasi yang dipilih untuk mewakili keseluruhan populasi  dalam penelitian. Dalam 

penelitian ini sampel ditentukan dengan menggunakan teknik Non-probability 

sampling dengan metode purposive sampling, yaitu teknik pengambilan sampel 

berdasarkan kriteria tertentu yang disesuaikan dengan tujuan penelitian. Kriteria 

responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada hotel bintang dua 

di Kota Bandar Lampung, berstatus sebagai karyawan tetap dengan masa kerja minimal 

enam bulan, memiliki atasan langsung dalam struktur organisasi, serta bekerja secara 

aktif pada departemen operasional hotel seperti front office, housekeeping, dan food 

and beverage service atau departemen pendukung operasional lainnya. Kriteria 

tersebut ditetapkan agar responden memiliki pengalaman kerja yang relevan dengan 

konteks kepemimpinan rendah hati, dukungan rekan kerja, serta perilaku 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang menjadi fokus penelitian. 

Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini mengacu pada pedoman ukuran sampel 

yang dikemukakan oleh Hair et al. (2014), yang menyatakan bahwa jumlah sampel 

minimum yang disarankan untuk analisis berbasis Structural Equation Modeling 

(SEM) adalah lima kali jumlah indikator yang digunakan dalam model penelitian, 

sedangkan jumlah sampel yang lebih ideal adalah sepuluh kali jumlah indikator. 

Pedoman ini digunakan untuk memastikan keandalan dan ketepatan estimasi hasil 

analisis serta meminimalkan potensi kesalahan estimasi akibat keterbatasan jumlah 

sampel. 

Penelitian ini menggunakan 10 indikator, sehingga perhitungan jumlah sampel adalah 

sebagai berikut: 

Jumlah sampel minimum = 5 × 10 indikator = 50 responden 

Jumlah sampel yang direkomendasikan = 10 × 10 indikator = 100 responden 
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Hasil perhitungan tersebut menunjukkan bahwa jumlah sampel yang direncanakan 

dalam penelitian ini adalah minimal 100 responden agar memenuhi kriteria ukuran 

sampel yang direkomendasikan oleh Hair et al. (2014).  

3.4  Teknik Pengukuran Data  

Peneliti menggunakan metode penyebaran kuesioner dalam pengukuran data sehingga 

menghasilkan data kualitatif dan perlu diubah terlebih dahulu menjadi data yang 

bersifat kuantitatif. Untuk mengubahnya diperlukan skala likert, yang digunakan untuk 

mengetahui tingkat persetujuan responden terhadap suatu pernyataan. Sekaran dan 

Bougie (2016) menjelaskan bahwa skala likert dibuat untuk mengukur seberapa kuat 

responden setuju atau tidak setuju terhadap pernyataan yang diajukan. Jawaban yang 

diperoleh dari responden digolongkan ke dalam lima kategori dan diberi nilai skor pada 

Tabel 3.1 berikut:  

Tabel 3. 1 Skor Penilaian 

3.5  Instrumen Penelitian  

Sekaran dan Bougie (2016) mendefinisikan instrumen penelitian sebagai alat atau 

perangkat yang dirancang secara sistematis untuk mengumpulkan data yang berkaitan 

dengan variabel-variabel penelitian. Instrumen penelitian ini berupa kuesioner yang 

disusun sedemikian rupa sehingga dapat menghasilkan data yang valid dan reliabel. 

Pada penelitian ini, instrumen kuesioner akan terbagi menjadi tiga bagian utama, 

dimana masing-masing bagian mengukur variabel penelitian yang berbeda. Bagian 

pertama berisi kuesioner kepemimpinan rendah hati yang diadaptasi dari Owens et al.   

(2013). Instrumen ini terdiri dari tiga indikator, yaitu kesediaan untuk melihat diri 

Jawaban Kode Skor 

Sangat Setuju SS 5 

Setuju S 4 

Netral N 3 

Tidak Setuju TS 2 

Sangat Tidak Setuju STS 1 
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sendiri secara akurat (Manifested Willingness to See the Self Accurately), Penghargaan 

terhadap kekuatan dan kontribusi orang lain (Appreciation of Others’ Strengths and  

Contributions), dan Kemauan untuk belajar (Teachability). Contoh pernyataan pada 

indikator willingness to see the self accurately adalah “Pemimpin saya mau mengakui 

ketika ia tidak tahu bagaimana cara mengerjakan suatu pekerjaan". Indikator 

appreciation of others’ strengths and contributions misalnya “Pemimpin saya 

menunjukkan apresiasi terhadap ide atau kontribusi dari anggota tim.” Sedangkan 

indikator teachability ditunjukkan melalui pernyataan seperti “Pemimpin saya terbuka 

menerima masukan dari orang lain.” 

Bagian kedua berisi kuesioner dukungan rekan kerja yang mengadaptasi kuesioner dari 

Ducharme dan Martin (2000). Instrumen ini mengukur persepsi karyawan terhadap 

dukungan yang diterima dari rekan kerja dalam lingkungan kerja. Terdapat dua 

indikator dukungan rekan kerja yang dirasakan karyawan, yaitu Affective Support dan 

Instrumental Support. Pada affective support mencerminkan adanya perhatian, 

kepedulian, dan dukungan emosional dari rekan kerja, contohnya pernyataan “Rekan 

kerja saya peduli dengan keadaan pribadi saya.” Sedangkan indikator instrumental 

support menggambarkan bentuk bantuan nyata yang diberikan rekan kerja terkait 

pekerjaan, seperti pada pernyataan “Rekan kerja saya membantu mengatasi masalah 

kerja yang sulit.” 

Bagian ketiga berisi kuesioner Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang 

diadaptasi dari Rego et al. (2010). Instrumen ini terdiri dari lima indikator, yaitu 

altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. Pada indikator 

altruism, contohnya adalah pernyataan, “Saya dengan sukarela membantu rekan kerja 

yang mengalami beban kerja berlebih.” Pernyataan conscientiousness seperti, “Tingkat 

kehadiran saya dalam bekerja lebih dari rata-rata.” Indikator sportsmanship diukur 

melalui pernyataan, “Saya bisa menerima atau menoleransi gangguan kecil atau 

ketidaknyamanan di tempat kerja.” Kemudian, courtesy ditunjukkan dengan pernyataan, 

“Saya berusaha menghindari atau menimbulkan masalah bagi orang lain.” Dan 
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pernyataan civic virtue seperti, “Saya sering memberikan saran dan ide untuk 

meningkatkan kinerja perusahaan.” 

3.6  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Definisi operasionalisasi variabel merupakan penjabaran dari variabel-variabel 

penelitian, dimensi, dan indikator yang digunakan untuk mengukur variabel tersebut. 

Penelitian ini memiliki variabel bebas (independen) yaitu kepemimpinan rendah hati 

(X), variabel mediasi yaitu dukungan rekan kerja (Z), dan variabel terikat (dependen) 

yaitu organizational citizenship behavior/OCB (Y).  

Tabel 3. 2 Variabel Operasional Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Definisi Indikator Sumber Skala 

Kepemimpinan 

Rendah Hati 

(X) 

Pemimpin yang 

menyadari keterbatasan 

dirinya, menghargai 

kekuatan dan kontribusi 

orang lain, serta terbuka 

terhadap masukan dan 

pembelajaran. 

1. Manifested 

Willingness to See the 

Self Accurately 

2. Appreciation of 

Others’ Strengths and 

Contributions 

3. Teachability 

Owens & 

Hekman 

(2013) 

 Likert 

(1-5) 

Dukungan 

Rekan Kerja 

(M) 

Bantuan yang diberikan 

oleh rekan kerja, baik 

secara emosional 

maupun instrumental, 

untuk mempermudah 

dalam menyelesaikan 

pekerjaan dan 

meningkatkan rasa 

kebersamaan.  

 

1. Affective support 

2.Instrumental support 

Chiaburu 

& Harrison 

(2008) 

Likert 

(1-5) 

 

Organizational 

Citizenship 

Behavior/ 

OCB (Y) 

 

Perilaku sukarela 

karyawan yang tidak 

secara langsung 

dihargai oleh sistem 

formal organisasi tetapi 

mendukung efektivitas 

organisasi. 

 

1. Altruism 

2.Conscientiousness 

3. Sportsmanship 

4. Courtesy 

5. Civic Virtue 

 

Organ et 

al. (2006) 

 

 Likert 

(1-5) 
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3.7 Teknik Analisis Data  

Teknik analisis data dalam penelitian ini dilakukan melalui dua tahap. Pertama, analisis 

deskriptif yang digunakan untuk menggambarkan karakteristik responden dan 

distribusi jawaban berdasarkan data penelitian. Kedua, analisis inferensial 

menggunakan metode Partial Least Squares – Structural Equation Modeling (PLS-

SEM), yang digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas, serta hubungan antar 

konstruk laten sesuai model penelitian. Uji validitas adalah sebuah tes yang mengukur 

seberapa baik suatu instrumen atau alat pengumpul data benar-benar mampu mengukur 

konstruk yang diteliti (Sekaran & Bougie, 2016). Pada penelitian ini, uji validitas 

dilakukan dengan pendekatan SEM-PLS, yaitu melalui pengujian terhadap indikator-

indikator pada setiap konstruk. Instrumen dinyatakan valid apabila indikator yang 

digunakan mampu merepresentasikan konstruk yang diteliti secara tepat. 

3.7.1  Analisis Deskriptif 

 

Analisis statistik deskriptif ini memberikan gambaran umum mengenai variabel- 

variabel penelitian berdasarkan respon yang diperoleh dari para partisipan. Analisis 

deskriptif merupakan metode statistik yang bertujuan untuk menganalisis data dengan 

cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah dikumpulkan, khususnya 

data yang diukur menggunakan skala Likert 1–5 dengan mengacu pada rentang nilai 

sebagai dasar interpretasi. Analisis ini menyajikan gambaran data dengan melihat nilai 

rata-rata (mean), simpangan baku (standard deviation), nilai minimum dan nilai 

maksimum (Yordan Antanegoro et al., 2017).  

Untuk memudahkan interpretasi nilai rata-rata (mean) pada skala Likert 1–5, penelitian 

ini menggunakan kriteria interpretasi nilai mean yang dikelompokkan ke dalam lima 

kategori penilaian. Pengelompokan ini digunakan untuk memberikan gambaran tingkat 

penilaian responden terhadap setiap indikator maupun variabel penelitian. Kriteria 

interpretasi nilai mean tersebut disajikan pada tabel 3.3 berikut. 
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Tabel 3. 3 Kriteria Analisis Deskriptif  

Rentang Nilai Kategori Nilai Interpretasi 

1,00 - 1,80 Sangat rendah / sangat tidak baik 

1,81 - 2,60 Rendah / tidak baik 

2,61 - 3,40 Sedang / cukup 

3,41 - 4,20 Tinggi / baik 

4,21 - 5,00 Sangat tinggi / sangat baik 

Sumber: Pimentel (2010) 

3.7.2    Analisis Structural Equation Modeling (SEM) 

Penelitian ini menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan 

perangkat lunak Partial Least Squares (PLS) versi 4.0. PLS-SEM memiliki 

keunggulan utama pada kemampuannya untuk menganalisis data yang tidak 

berdistribusi normal serta cocok digunakan untuk ukuran sampel yang kecil (Hair et 

al., 2022). Selain itu, PLS-SEM sangat cocok digunakan untuk penelitian dengan 

tujuan prediksi, pengembangan teori, serta menguji model yang melibatkan banyak 

konstruk laten dan indikator (Hair et al., 2019).  

Analisis PLS-SEM terdiri dari dua sub-model, yaitu measurement model (model 

pengukuran/outer model) yang digunakan untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas 

indikator, serta structural model (model struktural/inner model) yang digunakan untuk 

menjelaskan hubungan antar variabel laten (konstruk) sesuai dengan hipotesis 

penelitian (Hair et al., 2022).  

3.7.3    Measurement Model (Outer Model) 

Outer model adalah model pengukuran yang digunakan untuk menjelaskan hubungan 

antara variabel laten (konstruk) dengan indikator-indikator yang menyusunnya. 

Analisis ini memastikan bahwa instrumen penelitian yang dipilih valid dan reliabel 

untuk mengukur konstruk. Hair et al. 2017 juga menyatakan bahwa tahap ini penting 

sebelum melanjutkan ke pengujian structural model untuk memastikan bahwa 
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instrumen penelitian yang digunakan valid dan reliabel. Evaluasi outer model pada 

PLS-SEM mencakup tiga komponen utama, yaitu:  

1. Validitas Konvergen (convergent validity) 

Validitas konvergen merupakan uji yang digunakan untuk menganalisis tingkat 

korelasi antara indikator reflektif dengan konstruk laten yang diukur. Hal ini 

juga memiliki arti bahwa sejauh mana indikator yang digunakan benar-benar 

merefleksikan konstruk yang sama. Uji ini dilakukan dengan memperhatikan 

nilai outer loading dan Average Variance Extracted (AVE). Indikator dianggap 

valid apabila memiliki nilai outer loading  ≥ 0,70, meskipun juga nilai antara 

0,40–0,70 masih dapat dipertimbangkan apabila nilai reliabilitas konstruk dan 

AVE memenuhi kriteria. Pengujian ini juga harus mempertimbangkan nilai 

Average Variance Extracted (AVE), yaitu nilai rata-rata dari kuadrat loading 

factor seluruh indikator yang merefleksikan konstruk tersebut. AVE digunakan 

untuk menilai seberapa besar varians indikator yang dapat dijelaskan oleh 

konstruk laten dibandingkan dengan varians yang disebabkan oleh eror. 

Konstruk dinyatakan memenuhi validitas konvergen apabila nilai AVE ≥ 0,50, 

yang berarti lebih dari 50% varians indikator dapat dijelaskan oleh konstruk 

laten (Hair et al., 2022).   

2. Validitas Diskriminan (discriminant validity) 

Validitas diskriminan digunakan untuk memastikan bahwa setiap konstruk 

dalam kerangka penelitian benar-benar berbeda dengan konstruk lainnya dan 

dapat diidentifikasi secara unik. Sebuah konstruk dikatakan memiliki validitas 

diskriminan jika indikatornya memiliki korelasi yang lebih tinggi terhadap 

konstruk tersebut dibandingkan dengan konstruk lainnya. Oleh karena itu, 

indikator yang membentuk suatu konstruk harus memiliki korelasi yang lebih 

tinggi dengan konstruk itu sendiri dibandingkan dengan konstruk lain. Hal ini 

penting untuk memastikan setiap konstruk mengukur konsep yang unik atau 

berbeda dan tidak tumpang tindih dengan konstruk lainnya. Validitas 

diskriminan dapat diuji dengan beberapa metode, seperti cross-loading, 
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Fornell–Larcker criterion, dan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Dalam 

penelitian ini, pengujian validitas diskriminan dilakukan dengan menggunakan 

metode Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), yaitu dengan membandingkan 

rasio korelasi antar konstruk. Validitas diskriminan dianggap terpenuhi apabila 

nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) antar konstruk lebih kecil dari 

ambang batas yang ditetapkan. Untuk konstruk yang sangat serupa 

(conceptually similar constructs), nilai HTMT yang dianjurkan ≤ 0,90, 

sedangkan untuk konstruk yang berbeda (conceptually distinct constructs), 

ambang batas yang disarankan adalah ≤ 0,85 (Hair et al., 2019).  

3. Uji Reliabilitas Konstruk 

Sekaran dan Bougie (2016) menyatakan bahwa reliabilitas menunjukkan sejauh 

mana suatu instrumen dapat memberikan hasil pengukuran yang konsisten dan 

stabil terhadap variabel yang diteliti. Dalam penelitian yang menggunakan 

metode PLS-SEM, pengujian reliabilitas difokuskan pada konstruk laten, yaitu 

kumpulan indikator yang membentuk konstruk tersebut. Artinya, reliabilitas di 

sini digunakan untuk menilai sejauh mana indikator-indikator tersebut konsisten 

dalam mencerminkan konstruk yang diukur. Suatu konstruk dianggap reliabel 

apabila memenuhi beberapa kriteria, antara lain: nilai loading factor pada 

masing-masing indikator dan Composite Reliability (CR) minimal sebesar 0,70 

(Gefen et al., 2000), serta Average Variance Extracted (AVE) mencapai paling 

tidak 0,50 (Hair et al., 2017). Selain itu, nilai Composite Reliability dan 

Cronbach’s Alpha di atas 0,70 menunjukkan bahwa konstruk tersebut telah 

memiliki tingkat reliabilitas yang memadai untuk analisis lebih lanjut (Sekaran 

& Bougie, 2016).  

3.7.4    Structural Model (Inner Model) 

Evaluasi model struktural (inner model) dalam PLS-SEM dilakukan untuk menilai 

hubungan antar konstruk laten yang telah dinyatakan valid dan reliabel pada pengujian 

outer model. Salah satu ukuran utama yang digunakan adalah koefisien determinasi 

(R²), yang menunjukkan seberapa besar proporsi varians konstruk endogen (dependen) 
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dapat dijelaskan oleh konstruk eksogen (independen) dalam model penelitian. Nilai R² 

berada pada rentang 0 hingga 1, di mana nilai yang semakin mendekati 1 menunjukkan 

kemampuan prediksi model yang semakin baik. Hair et al. (2011) mengelompokkan 

nilai R² ke dalam tiga kategori, yaitu 0,75 (kuat), 0,50 (moderat), dan 0,25 (lemah). 

Oleh karena itu, dalam penelitian ini nilai R² digunakan sebagai indikator utama untuk 

mengevaluasi kemampuan model struktural dalam menjelaskan variabel endogen 

dalam penelitian ini. 

3.7.5 Uji Hipotesis  

Uji hipotesis dilakukan untuk membuktikan kebenaran dugaan sementara yang telah 

dirumuskan dalam penelitian. Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis dilakukan 

setelah model struktural (inner model), dan dilakukan dengan menggunakan perangkat 

lunak SmartPLS versi 4.0 melalui metode bootstrapping. Bootstrapping merupakan 

pendekatan non-parametrik yang dilakukan dengan cara mengambil sampel ulang dari 

data asli secara berulang dan dilakukan sebanyak 5000 kali untuk memperoleh estimasi 

empiris terhadap standar eror, nilai t-statistic dan p-value (Hair et al., 2011). Pengujian 

hipotesis dalam model struktural dilakukan dengan memperhatikan tiga indikator 

utama, yaitu: 

1. Path Coefficient: Menunjukkan arah positif atau negatif serta kekuatan 

pengaruh antar variabel laten. Koefisien ini harus sesuai dengan arah hubungan 

yang telah dirumuskan dalam hipotesis.  

2. T-Statistic: Menentukan tingkat signifikansi pengaruh antar konstruk. 

Hipotesis dinyatakan signifikan jika nilai t-statistic ≥ 1,96 pada tingkat 

signifikansi 5% (α = 0,05).  

3. P-Value: Menunjukkan probabilitas kesalahan dalam pengujian hipotesis. 

Hipotesis nol ditolak jika P-value ≤ 0,05, yang berarti hasil penelitian signifikan 

secara statistik dan hipotesis penelitian diterima.   
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3.7.6 Uji Mediasi 

Uji mediasi dilakukan untuk mengevaluasi apakah variabel mediator berperan dalam 

menjelaskan hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. Pada PLS-

SEM, pengujian efek mediasi dilakukan menggunakan metode bootstrapping dengan 

memperhatikan signifikansi nilai indirect effect. Efek mediasi dianggap signifikan 

secara statistik apabila nilai t-statistic lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value kurang 

dari 0,05. Menurut Hair et al. (2011), pengaruh mediasi dapat dibedakan menjadi dua 

bentuk utama, yaitu:  

1. Mediasi Penuh (Full Mediation) 

Mediasi penuh (full mediation) terjadi ketika pengaruh langsung antara variabel 

independen terhadap variabel dependen tidak signifikan (p > 0,05), tetapi 

pengaruh tidak langsung melalui variabel mediator signifikan (p < 0,05). 

kondisi ini menunjukkan bahwa hubungan antar variabel sepenuhnya dijelaskan 

oleh peran mediator. Dengan kata lain, variabel independen mempengaruhi 

variabel dependen hanya melalui mekanisme mediator, tanpa adanya jalur 

langsung yang signifikan. 

2. Mediasi Parsial (Partial Mediation) 

Mediasi Parsial terjadi ketika pengaruh langsung (direct effect) dan pengaruh 

tidak langsung (indirect effect) sama-sama signifikan (p < 0,05). Artinya, 

variabel mediator hanya memperkuat atau melengkapi hubungan yang sudah 

ada, sehingga baik pengaruh langsung maupun tidak langsung memiliki peran 

dalam menjelaskan hubungan antar variabel. 



 

 

V. SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan  

Hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh kepemimpinan rendah hati 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan dukungan rekan kerja 

sebagai variabel mediasi pada karyawan hotel bintang 2 di Bandar Lampung menunjukkan 

bahwa penelitian ini mendukung seluruh hipotesis yang diajukan, yaitu: 

1. Kepemimpinan rendah hati berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.  

Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik penerapan gaya kepemimpinan 

rendah hati oleh pimpinan, maka semakin tinggi pula tingkat OCB yang 

ditunjukkan oleh karyawan.  

 

2. Dukungan rekan kerja memediasi secara signifikan pengaruh kepemimpinan 

rendah hati terhadap OCB.  

Temuan ini menegaskan bahwa kepemimpinan rendah hati tidak hanya 

berpengaruh secara langsung terhadap OCB, tetapi juga berpengaruh secara 

tidak langsung melalui peningkatan kualitas dukungan sosial antar karyawan. 

Semakin baik penerapan kepemimpinan rendah hati, maka semakin kuat 

dukungan antar rekan kerja, yang pada akhirnya dapat meningkatkan perilaku 

OCB karyawan. 
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5.2 Saran  

Hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan, maka saran yang dapat 

dipertimbangkan adalah sebagai berikut: 

1. Saran untuk pimpinan Hotel Bintang 2 di Bandar Lampung  berdasarkan nilai 

terendah pada variabel kepemimpinan rendah hati, yaitu pada pernyataan HL6 

“Pemimpin saya menunjukkan apresiasi terhadap ide atau kontribusi dari 

karyawan”, pimpinan disarankan untuk lebih meningkatkan pemberian apresiasi 

dan pengakuan terhadap ide, masukan, dan kontribusi karyawan. Apresiasi dapat 

diberikan dalam bentuk pujian, penghargaan sederhana, maupun pengakuan secara 

terbuka dalam forum kerja. Hal ini penting agar karyawan merasa dihargai dan 

semakin termotivasi untuk berpartisipasi aktif dalam memberikan ide serta 

kontribusi bagi kemajuan organisasi. 

2. Saran untuk perusahaan perdasarkan nilai terendah pada variabel dukungan rekan kerja, 

yaitu pada pernyataan CS6 “Rekan kerja saya bersedia membantu menggantikan saya 

saat saya tidak masuk kerja”, perusahaan disarankan untuk memperkuat budaya kerja 

sama dan saling membantu antar karyawan. Upaya ini juga dapat dilakukan melalui 

pembagian tugas  yang lebih fleksibel, penerapan sistem kerja tim, serta penanaman 

nilai kebersamaan dan tanggung jawab bersama, sehingga karyawan akan lebih siap 

untuk saling membantu ketika ada rekan kerja yang berhalangan hadir. 

3. Saran untuk perusahaan berdasarkan nilai terendah pada variabel OCB, yaitu pada 

pernyataan OCB5 “Saya bisa menerima dan menoleransi gangguan kecil atau 

ketidaknyamanan yang terjadi di tempat kerja”, perusahaan disarankan untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif, nyaman, dan didukung dengan 

komunikasi dan koordinasi yang baik antar karyawan agar potensi gangguan atau 

kesalahpahaman di tempat kerja dapat diminimalkan. Dengan lingkungan kerja 

yang lebih tertata dan komunikasi yang lebih baik, karyawan diharapkan memiliki 

tingkat toleransi yang lebih baik dan tetap menjaga sikap positif dalam 

menghadapi berbagai situasi kerja sehari-hari.
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