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BAB V 

PENUTUP 

 

Bab ini merupakan bagian penutup yang akan menyajikan kesimpulan dan saran 

dari hasil penelitian yang sudah dilakukan. Bab ini juga kan menjelaskan implikasi 

manajerial sesuai dengan hasil penelitian ini, selain itu juga akan dibahas 

keterbatasan dari penelitian ini sehingga dapat menjadi pertimbangan untuk 

penelitian selanjutnya yang tertarik untuk mengembangkan topik penelitian ini. 

 

5.1. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil dari analisis yang dilakukan pada pengujian statistik 

secara langsung maupun tidak langsung dengan menggunakan metode structural 

equation modelling (SEM), maka kesimpulan yang didapat dari penelitian ini 

adalah: 

a. Hipotesis pertama diterima, yang berarti dapat mengkonfirmasi hubungan 

langsung yang signifikan dan positif dari variabel servant leadership terhadap 

innovative work behavior. 

b. Hipotesis kedua diterima, yang berarti dapat mengkonfirmasi hubungan 

langsung yang signifikan dan positif dari variabel servant leadership terhadap 

creative self-efficacy. 

c. Hipotesis ketiga diterima, yang berarti dapat mengkonfirmasi hubungan 

langsung yang signifikan dan positif dari variabel servant leadership terhadap 

perceived organizational suuport. 

d. Hipotesis keempat diterima, yang berarti dapat mengkonfirmasi hubungan 

langsung yang signifikan dan positif dari variabel creative self-efficacy 

terhadap innovative work behavior. 

e. Hipotesis kelima diterima, yang berarti dapat mengkonfirmasi hubungan 

langsung yang signifikan dan positif dari variabel perceived organizational 

suuport terhadap innovative work behavior. 
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f. Hipotesis keenam diterima, yang berarti dapat mengkonfirmasi peran variabel 

creative self-efficacy dalam melakukan hubungan mediasi antara variabel 

servant leadership dan innovative work behavior. 

g. Hipotesis ketujuh diterima, yang berarti dapat mengkonfirmasi peran variabel 

perceived organizational support dalam melakukan hubungan mediasi antara 

variabel servant leadership dan innovative work behavior. 

 

Secara keseluruhan dari penelitian ini dapat ditarik kesimpulan bahwa innovative 

work behavior pada karyawan dapat dipengaruhi oleh variabel servant leadership, 

creative self-efficacy dan perceived organizational support. Dengan menerapkan 

dan meningkatkan servant leadership, creative self-efficacy serta perceived 

organizational support di instansi pemerintahan akan menambah peningkatan 

terhadap innovative work behavior karyawan di tempat kerja khususnya di 

lingkungan pemerintahan daerah Kabupaten Simalungun Provinsi Sumatera Utara. 

 

5.2. Implikasi Manajerial 

Ada beberapa implikasi manajerial yang dapat digunakan dalam praktik 

manajemen sesuai dengan penelitian ini. Implikasi manajerial yang pertama sesuai 

dengan hasil penelitian, seseorang yang memiliki kepercayaan diri dan memiliki 

keyakinan bahwa mereka dapat melakukan suatu pekerjaan secara kreatif atau 

dikenal sebagai creative self-efficacy akan lebih memiliki innovative work behavior 

pada dirinya. Dapat dilihat pada item pernyataan “saya selalu bisa mengatasi tugas 

yang sulit dengan cara-cara yang berbeda dari biasanya” memiliki nilai yang lebih 

rendah dari item pernyataannya lainnya, sehingga penelitian ini dapat digunakan 

oleh instansi pemerintah untuk meningkatkan dan lebih memperhatikan 

kepercayaan diri dari karyawan dengan salah satu caranya memberikan pelatihan 

motivasi kepada karyawan, karena motivasi dapat menambah kepercayaan diri pada 

karyawan. 
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Kedua adalah dengan adanya dukungan organisasi yang dirasakan oleh 

karyawan maka akan sangat mempengaruhi tingkat innovative work behavior 

karyawan. Dapat dilihat pada item pernyataan terendah dari responden adalah 

“organisasi ditempat saya bekerja memberikan perhatian secara personal kepada 

karyawan”, dari hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan oleh instansi 

pemerintahan sebagai pertimbangan dalam berperilaku terhadap karyawan dengan 

lebih memperhatikan karyawan secara personal. Instansi pemerintahan juga harus 

memberikan kepercayaan kepada karyawan bahwa instansi pemerintahan 

memberikan dukungan dan perhatian kepada karyawan mereka. Untuk 

meningkatkan perceived organizational support, sebaiknya organisasi lebih 

memperhatikan lagi karyawan yang sedang memiliki masalahnya karena masalah 

dari karyawan akan mempengaruhi pekerjaan karyawan tersebut. Instansi 

pemerintahan dapat memberikan layanan konseling dan beberapa jenis penilaian 

psikologis yang dapat membantu kinerja karyawan yang lebih baik lagi dan 

berinovasi. Selain itu, instansi pemerintahan dapat memberikan penilaian terhadap 

kinerja karyawan dengan memberi reward untuk karyawan yang bekerja secara 

lebih inovatif. 

Implikasi manajerial ketiga adalah sesuai dengan hasil penelitian dijelaskan 

bahwa servant leadership yang dilakukan oleh atasan akan memberikan karyawan 

untuk cenderung memiliki kebiasaan bekerja secara inovatif. Sehingga pemimpin 

diharapkan secara konsisten dapat terus menerapkan praktik servant leadership 

dalam instansi pemerintahan. Seperti yang ditunjukkan pada item pernyataan 

“pemimpin saya mengedepankan kepentingan karyawan daripada kepentingan 

sendiri” yang mendapatkan nilai terendah dari responden, maka instansi 

pemerintahan  harus lebih memperhatikan dan meningkatkan keterampilan dari 

seorang pemimpin yang mendahulukan orang lain. Pemimpin juga diharapkan 

untuk meningkatkan kedekatan terhadap  karyawan yang dapat dilakukan dengan 

melakukan coffe talk dan diskusi terbuka yang dapat mendengarkan keluh kesah 

dan aspirasi karyawan. 
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 Penelitian ini dapat memberikan implikasi manajerial yang dapat digunakan 

oleh instansi pemerintahan secara lebih dalam lagi dengan menggunakan beberapa 

faktor yang bisa di lakukan di tempat kerja, sehingga instansi pemerintahan dapat 

menjadikan penelitian ini sebagai bahan pertimbangan dalam mengambil keputusan 

yang akan dilakukan dalam meningkatkan innovative work behavior pada 

karyawan. Mengingat pentingnya innovative work behavior di instansi 

pemerinahan, maka diharapkan instansi pemerintahan lebih memperhatikan lagi 

kepentingan karyawan baik dalam pekerjaan maupun personal karyawan dengan 

cara menerapkan faktor-faktor yang sudah dijelaskan dalam penelitian ini,  

sehingga melalui peningkatan ini akan sangat menambah dampak yang positif dan 

bermanfaat bagi instansi pemerintahan, mulai dari masyarakat yang akan 

merasakan dampak pelayanan yang mereka harapkan terpenuhi dan bahkan sampai 

dapat menjadi salah satu pemerintahan berkelas dunia. 

 

5.3. Keterbatasan Penelitian dan Saran 

Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini akan dijelaskan dan peneliti 

akan memberikan beberapa saran untuk penelitian selanjutnya. Pertama adalah 

keterbatasan sampel yang masih tergolong kecil. Sampel yang diambil pada 

penelitian ini adalah karyawan atau pegawai pemerintahan daerah Kabupaten 

Simalungun Provinsi Sumatera Utara. Pada penelitian selanjutnya diharapkan 

melakukan pengambilan sampel yang lebih luas sehingga dapat lebih mewakili 

populasi penelitian. Penelitian ini juga hanya berfokus pada instansi pemerintah, 

penelitian selanjutnya diharapkan menggunakan objek penelitian yang berbeda 

dengan model yang sama sehingga dapat menambah pemahaman mengenai model 

penelitian ini. 

Kedua, pada penelitian ini digunakan penelitian kuantitaif yang dilakukan 

dengan menyebarkan kuesioner secara langsung dalam pengumpulan data yang 

diperlukan. Diharapkan untuk penelitian selanjutnya dapat menyelingi pengisian 

kuesioner dengan wawancara sehingga hasil yang didapat lebih konkrit dan lebih 

memiliki gambaran yang jelas mengenai innovative work behavior pada karyawan. 
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Ketiga, penelitian ini memiliki fokus hanya pada variabel servant 

leadership, creative self-efficacy dan perceived organizational support dalam 

mempengaruhi innovative work behavior. Penelitian ini belum membahas variabel-

variabel lain yang dapat mempengaruhi innovative work behavior. Sehingga untuk 

penelitiannya selanjutnya disarankan untuk memasukkan variabel lain yang 

memiliki hubungan dengan innovative work behavior, contohnya seperti 

transformational leadership, employee engagement, dll. 
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LAMPIRAN I 

KUESIONER PENELITIAN 

 

Pengaruh servant leadership tehadap innovative work 

behavior dengan creative self-efficacy dan perceived 

organizational support sebagai variabel pemediasi” 

 

Yth. Bapak/Ibu Responden 

Di tempat 

 

Dengan hormat, 

Perkenalkan saya Maria Novaliani Br Sembiring, mahasiswi Program Studi 

Magister Manajemen Fakultas Bisnis dan Ekonomika Universitas Atma Jaya 

Yogyakarta. Saat ini saya sedang menyusun tesis dengan topik pengaruh servant 

leadership terhadap innovative work behavior yang dimediasi oleh creative self-

efficacy dan perceived organizational support. Penelitian ini dilakukan dibawah 

bimbingan Bapak M. Parnawa Putranta, MBA., Ph.D. dan Bapak Dr. Pramudianto, 

S.Th., S.E., M.Min., M.M. 

 Untuk itu, saya memohon informasi dari Bapak/Ibu untuk mengisi 

kuesioner yang terlampir. Bapak/Ibu dipilih menjadi responden karena informasi 

yang diberikan dapat mewakili sebagai karyawan ASN. Semua informasi terkait 

identitas diri yang Bapak/Ibu masukkan pada kuesioner ini akan dijaga 

kerahasiaannya dengan aman dan hanya akan digunakan untuk keperluan 

penelitian.  

Atas perhatian dan waktu yang saudara/i berikan, saya ucapkan banyak terima 

kasih.  

 

Hormat saya, 

Mahasiswa       

 

 

Maria Novaliani Br Sembiring     
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Bagian I.  

Silakan mengisi identitas pribadi berikut ini dengan cara memberikan tanda silang 

(X) pada salah satu jawaban yang tersedia. 

 

1. Jenis kelamin… 

a) Pria 

b) Wanita 

 

2. Usia… 

a) Kurang dari 25 tahun 

b) 25 – < 30 tahun 

c) 30 – < 35 tahun 

d) 35 – < 40 tahun 

e) 40 tahun atau lebih 

 

3. Status… 

a) Menikah 

b) Tidak/Belum Menikah 

 

4. Masa kerja… 

a) Kurang dari 2 tahun 

b) 2 – <5 tahun 

c) 5 – <10 tahun 

d) 10 tahun atau lebih 

 

5. Pendidikan terakhir… 

a) SMA/SMK/Sederajat 

b) Diploma 

c) Sarjana 

d) Pasca Sarjana 

 

6. Bagian/Departemen… 

a) Dinas Pendidikan 

b) Dinas Kesehatan 

c) Dinas Pertanian 

d) Dinas Pariwisata & Kebudayaan 

e) Badan Perencanaan Pembangunan, Riset dan Inovasi 

f) Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

g) Lainnya : ……………………………………………………….. 

 

7. Jabatan… 

a) Kepala Badan/Dinas 

b) Sekretaris 

c) Kepala Bidang / Kepala Sub Bidang / Kepala Seksi 

d) Pelaksana 
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Bagian II.  

Dibawah ini terdapat sejumlah pernyataan yang menggambarkan pimpinan/atasan 

langsung tempat anda bekerja. Silakan anda nyatakan ketidak setujuan atau 

kesetujuan anda dengan memilih salah satu pilihan jawaban yang tersedia dengan 

ketentuan: 

 

1 = Sangat tidak setuju (STS) 

2 = Tidak setuju (TS) 

3 = Kurang setuju (KS) 

4 = Setuju (S) 

5 = Sangat setuju (SS) 

 

No. Pernyataan 
STS 

1 

TS 

2 

KS 

3 

S 

4 

SS 

5 

1. Pemimpin saya dapat memahami kesulitan saya dalam bekerja      

2. 
Pemimpin saya selalu memberikan kesempatan kepada 

karyawan untuk pengembangan karier 
     

3. 
Pemimpin saya selalu berusaha membantu ketika karyawan 

menghadapi masalah 
     

4. 
Pemimpin saya mengedepankan kepentingan karyawan 

daripada kepentingannya sendiri 
     

5. Pemimpin saya selalu mengedepankan etika saat bekerja      
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Bagian III. 

Dibawah ini terdapat sejumlah pernyataan yang menggambarkan kondisi anda 

dalam bekerja. Silakan anda nyatakan ketidak setujuan atau kesetujuan anda dengan 

memilih salah satu pilihan jawaban yang tersedia dengan ketentuan: 

 

1 = Sangat tidak setuju (STS) 

2 = Tidak setuju (TS) 

3 = Kurang setuju (KS) 

4 = Setuju (S) 

5 = Sangat setuju (SS) 

 

No. Pernyataan 
STS 

1 

TS 

2 

KS 

3 

S 

4 

SS 

5 

1. 
Untuk mencapai tujuan pekerjaan, saya selalu menggunakan 

cara-cara yang berbeda dari biasanya 
     

2. 
Dalam bekerja saya selalu menemukan pemecahan yang dapat 

digunakan 
     

3. 
Saya selalu berhasil menemukan solusi yang berbeda dari 

biasanya dalam menyelesaikan masalah 
     

4. Saya selalu bisa menghadapi tantangan yang saya hadapi      

5. 
Saya yakin untuk menyelesaikan masalah yang sulit, 

dibutuhkan pemikiran yang kreatif 
     

6. 
Saya selalu bisa mengatasi tugas yang sulit dengan cara-cara 

yang berbeda dari biasanya 
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Bagian IV. 

Dibawah ini terdapat sejumlah pernyataan yang menggambarkan organisasi anda 

bekerja. Silakan anda nyatakan ketidak setujuan atau kesetujuan anda dengan 

memilih salah satu pilihan jawaban yang tersedia dengan ketentuan: 

 

1 = Sangat tidak setuju (STS) 

2 = Tidak setuju (TS) 

3 = Kurang setuju (KS) 

4 = Setuju (S) 

5 = Sangat setuju (SS) 

 

No. Pernyataan 
STS 

1 

TS 

2 

KS 

3 

S 

4 

SS 

5 

1. 
Organisasi ditempat saya bekerja selalu memperhatikan 

keluhan dari karyawan 
     

2. 
Organisasi ditempat saya bekerja memberikan kesempatan 

yang sama bagi karyawan untuk bekerja 
     

3. 
Organisasi ditempat saya bekerja menghargai kontribusi dari 

karyawan 
     

4. 
Organisasi ditempat saya bekerja memperhatikan 

kesejahteraan karyawan 
     

5. 
Organisasi ditempat saya bekerja memberikan perhatian secara 

personal kepada karyawan 
     

6. 

Organisasi ditempat saya bekerja merasa bangga atas 

pencapaian dan keberhasilan yang dilakukan karyawan dalam 

bekerja 

     

7. 
Organisasi ditempat saya bekerja memberikan pedoman yang 

digunakan bagi karyawan untuk bekerja  
     

8. 
Organisasi ditempat saya bekerja peduli terhadap kepuasan 

karyawan  
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Bagian V. 

Dibawah ini terdapat sejumlah pernyataan yang menggambarkan kondisi anda 

dalam bekerja. Silakan anda nyatakan ketidak setujuan atau kesetujuan anda dengan 

memilih salah satu pilihan jawaban yang tersedia dengan ketentuan: 

 

1 = Sangat tidak setuju (STS) 

2 = Tidak setuju (TS) 

3 = Kurang setuju (KS) 

4 = Setuju (S) 

5 = Sangat setuju (SS) 

 

No. Pernyataan 
STS 

1 

TS 

2 

KS 

3 

S 

4 

SS 

5 

1. Saya sering menggunakan cara-cara yang baru dalam bekerja       

2. 
Saya selalu berusaha mencari peluang dalam memperbaiki 

organisasi 
     

3. 
Saya selalu berusaha mendapatkan cara-cara lain dalam 

memberikan pelayanan 
     

4. 
Saya selalu berusaha untuk mencari solusi yang tepat untuk 

organisasi saya 
     

5. 
Saya berusaha mencari cara-cara baru dalam menyelesaikan 

masalah terkait pekerjaan saya 
     

6. 
Saya mengajak karyawan lain untuk membuat ide-ide yang 

baru 
     

7. Saya selalu bersemangat untuk mendapatkan ide-ide yang baru      

8. 
Saya selalu meyakinkan rekan kerja saya agar mendukung ide-

ide baru saya 
     

9. 
Saya berusaha menerapkan ide-ide baru saya dalam pekerjaan 

saya sehari-hari 
     

10. 
Saya selalu berperan dalam memberi ide-ide baru dalam 

organisasi 
     

11. Saya berusaha mengembangkan hal-hal baru di organisasi      

*** 
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