BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menguji pengaruh keberagaman
budaya organisasi terhadap iklim kerja tim, menguji pengaruh iklim kerja tim
terhadap perilaku kerja inovatif, menguji pengaruh keberagaman budaya organisasi
terhadap perilaku kerja inovatif serta menguji peran mediasi iklim kerja tim
terhadap pengaruh keberagaman budaya organisasi terhadap perilaku kerja inovatif.
Berdasarkan pada hasil penelitian analisis data pada 42 karyawan di PT. Victory

International Futures Solo, maka dapat disimpulkan bahwa:

1. Keberagaman budaya organisasi berpengaruh secara positif terhadap iklim
kerja tim di PT. Victory International Futures Solo. Artinya, semakin tinggi
tingkat keberagaman budaya organisasi di PT. Victory International Futures
Solo maka akan meningkatkan iklim kerja tim dari karyawan. Dengan
begitu, H1 penelitian ini diterima.

2. Iklim kerja tim berpengaruh secara positif terhadap perilaku kerja inovatif
di PT. Victory International Futures Solo. Artinya, semakin tinggi iklim
kerja tim di PT. Victory International Futures Solo maka akan
meningkatkan perilaku kerja inovatif karyawan. Dengan begitu, H2

penelitian ini diterima.
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3. Keberagaman budaya organisasi berpengaruh secara positif terhadap
perilaku kerja inovatif di PT. Victory International Futures Solo. Artinya,
semakin tinggi tingkat keberagaman budaya organisasi di PT. Victory
International Futures Solo maka akan meningkatkan perilaku kerja inovatif
dari karyawan. Dengan begitu, H3 penelitian ini diterima.

4. 1klim kerja tim memediasi parsial pengaruh keberagaman budaya organisasi
terhadap perilaku kerja inovatif di PT. Victory International Futures Solo.
Artinya, keberagaman budaya organisasi mampu mempengaruhi secara
langsung perilaku kerja inovatif tanpa melalui iklim kerja tim. Dengan

begitu, H4 penelitian ini diterima.

5.2 Implikasi Manajerial

Baik keberagaman budaya organisasi ataupun iklim kerja tim, keduanya
memiliki pengaruh yang besar terhadap pembentukan perilaku kerja karyawan yang
inovatif. Kedua hal tersebut menentukan bagaimana landasan untuk berpikir,
bagaimana karyawan dalam bekerja serta pengembangan dan pemberdayaan
karyawan perusahaan dalam mencapai tujuan perusahaan. Keberagaman budaya
dalam organisasi atau perusahaan akan berpengaruh pada cara karyawan melihat
dan menyikapi suatu hal yang sangat penting untuk mencapai tujuan dari
perusahaan. Sedangkan iklim kerja tim merupakan suatu situasi dan kondisi dimana
di dalamnya terdapat interaksi antar karyawan perusahaan yang juga akan
mempengaruhi bagaimana pola berpikir dan berperilaku dari karyawan.
Berdasarkan pada hasil analisis statistik deskriptif yang telah dilakukan dalam

penelitian ini, ditemukan bahwa tingkat keberagaman budaya organisasi yang
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terdapat pada PT. Victory International Futures Solo tergolong tinggi, yang dilihat
dari hasil analisis statistik deskriptif pada variabel keberagaman budaya organisasi
yang mayoritas memiliki nilai rata-rata yang tinggi dan sangat tinggi. Hal ini berarti
bahwa tingkat keberagaman budaya organisasi yang terdapat pada PT. Victory

International Futures Solo adalah tinggi.

Pada penelitian ini juga ditemukan nilai rata-rata terendah pada variabel
keberagaman budaya organisasi yang terletak pada item pernyataan nomor 2 yaitu
“Di kantor kami, usia sangat penting dalam menentukan komposisi tim” dan item
pernyataan nomor 7 yaitu “Kehadiran karyawan yang lebih muda di kantor kami
dikaitkan dengan keterbukaan terhadap hal baru dan kemampuan untuk belajar”
yang mewakili keberagaman budaya organisasi dalam hal usia dan generasi. Hal itu
menunjukkan bahwa pihak perusahaan masih kurang memperhatikan perbedaan
usia dan generasi karyawannya, yang akan jauh lebih baik jika pihak perusahaan
lebih memperhatikan perbedaan usia dan generasi karyawan karena hal itu berguna
dalam menentukan bagaimana perusahaan memperlakukan karyawan dengan usia
yang beragam, karena pasti antara karyawan muda dan tua tidak dapat diperlakukan

sama dan juga memiliki tingkat pemahaman yang berbeda pula.

Dalam penelitian ini ditemukan juga nilai rata-rata terendah pada variabel
perilaku kerja inovatif yang terletak pada item pertanyaan nomor 1 yaitu “Seberapa
sering Anda memperhatikan kegiatan yang bukan bagian dari pekerjaan sehari-
hari?” yang mewakili perilaku dari karyawan perusahaan. Hal itu menunjukkan
bahwa masih terdapat beberapa karyawan yang tidak memperhatikan kegiatan di

luar pekerjaan yang dapat mengakibatkan pada tidak stabilnya manajemen waktu
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dan kurangnya eksplorasi karyawan terhadap kegiatan di luar bagian dari pekerjaan,
padahal banyak juga kegiatan positif walaupun itu bukan merupakan bagian dari
pekerjaan misalnya olahraga dan lain-lain. Perusahaan akan lebih baik untuk dapat
turut serta memberikan sosialisasi terhadap karyawan mengenai pentingnya
kegiatan di luar pekerjaan juga agar motivasi kerja ataupun mood karyawan tetap
baik dan karyawan terhindar dari rasa jenuh akibat bekerja. Jika motivasi dan mood
karyawan baik, maka hal tersebut juga akan menimbulkan perilaku kerja yang baik

dan inovatif pula.

Selain itu, dalam penelitian ini juga ditemukan nilai rata-rata terendah pada
variabel iklim kerja tim yang terletak pada item pernyataan nomor 6 yaitu “Tidak
sulit untuk mengekspresikan diri kita secara kritis di kantor jika kita melihat
masalah dalam pekerjaan” yang mewakili bagaimana iklim kerja dalam perusahaan.
Hal itu menunjukkan bahwa masih terdapat kesulitan yang dialami oleh karyawan
dalam mengekspresikan diri secara kritis di kantor apabila karyawan menemukan
masalah dalam pekerjaan. Akan lebih baik jika pihak perusahaan menganalisa
bagaimana interaksi yang terbangun antar karyawan dalam perusahaan. Dengan
begitu perusahaan akan tahu problematika atau kesulitan yang dialami oleh
karyawan. Jika masih terdapat karyawan yang kesulitan untuk mengekspresikan
diri, perusahaan dapat mengambil tindakan untuk melakukan pendekatan lebih
kepada karyawan melalui seminar atau sosialisasi agar karyawan dapat lebih aktif

dan kritis serta dapat mengembangkan sumber daya manusia di perusahaan.
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5.3 Keterbatasan Penelitian

Peneliti menyadari bahwa dalam melakukan penelitian ini masih terdapat

beberapa keterbatasan. Keterbatasan dalam penelitian ini antara lain:

1. Jumlah sampel dalam penelitian ini dalam skala kecil sehingga
jangkauannya sangat terbatas.

2. Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data yaitu kuesioner
elektronik dan bukan observasi atau wawancara sehingga peneliti tidak
terlibat secara langsung untuk dapat berkomunikasi dengan pihak
responden. Oleh karena itu data yang diperoleh hanya berdasarkan pada data
yang terkumpul melalui kuesioner elektronik.

3. Penelitian ini adalah replikasi dari penelitian terdahulu, sehingga tidak
terdapat pengembangan di dalam melakukan penelitian ini.

4. Pemilihan perusahaan kurang memungkinkan adanya kerja inovatif,

sehingga kurang sesuai dengan judul penelitian.

5.4 Saran

Berdasarkan pada keterbatasan yang dialami oleh peneliti dalam penelitian

ini, maka saran yang dapat diberikan kepada peneliti selanjutnya yaitu:

1. Diharapkan peneliti selanjutnya dapat menggunakan sampel penelitian
dalam jumlah yang lebih besar agar hasil yang diperoleh dapat
digeneralisasi dan jangkauannya luas.

2. Peneliti selanjutnya dapat menggunakan metode yang lebih efektif dan

efisien dalam pengumpulan data seperti observasi atau wawancara agar
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dapat terlibat secara langsung sehingga dapat memperoleh data yang valid
serta dapat berinteraksi secara langsung dengan pihak responden.

Dapat menambahkan beberapa hal yang belum ada pada penelitian
terdahulu sehingga akan memunculkan temuan-temuan baru.

. Peneliti selanjutnya dapat memilih perusahaan yang lebih memungkinkan

adanya kerja inovatif, sehingga sesuai dengan judul penelitian.
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