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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Dalam bagian ini, penulis akan menyajikan kesimpulan dari penelitian 

terkait kepemimpinan inklusif, perceived organizational support, perilaku inovatif 

karyawan, dan aspek-aspek yang perlu diperhatikan untuk penelitian berikutnya. 

Penulis juga telah merumuskan implikasi manajerial, keterbatasan penelitian, serta 

memberikan beberapa saran dan kesimpulan  

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, maka dihasilkan kesimpulan sebagai 

berikut:  

1. Hasil pengujian regresi terlihat bahwa Kepemimpinan Inklusif berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Perilaku Inovatif Karyawan. Sehingga  

Hipotesis 1 (pertama) memeberikan hasil kesimpulan bahwa 

Kepemimpinan Inklusif berpengaruh positif terhadap Perilaku Inovatif 

Karyawan 

2. Hasil pengujian regresi terlihat bahwa Kepemimpinan Inklusif berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Perceived organizational support. Sehingga 
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Hipotesis 2 (kedua) memeberikan hasil kesimpulan bahwa Kepemimpinan 

Inklusif berpengaruh positif terhadap Perceived organizational support. 

3. Hasil pengujian regresi terlihat bahwa Perceived organizational support 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Perilaku Inovatif Karyawan. 

Sehingga Hipotesis 3 (ketiga) memeberikan hasil kesimpulan bahwa 

Perceived organizational support berpengaruh positif terhadap Perilaku 

Inovatif Karyawan 

4. Hasil pengujian regresi terlihat bahwa Kepemimpinan Inklusif dan 

Perceived organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Perilaku Inovatif Karyawan. Peran pengujian mediasi dilakukan dengan melihat 

hasil analisis regresi berganda pada hipotesis 4 (empat) sehingga dapat 

disimpulkan dukungan organisasional cukup kuat dalam memediasi pengaruh 

kepemimpinan inklusif terhadap perilaku inovatif karyawan. 

5.2 Implikasi Manajerial 

Dari hasil penelitian yang dilakukan terdapat beberapa implikasi manajerial, yaitu 

sebagai berikut:  

1. Dari hasil pengolahan data pada variabel kepemimpinan inklusif, terdapat 

item pernyataan yang berbunyi “Jika saya mengalami masalah, pemimpin 

saya menyarankan saya untuk berkonsultasi dengannya” yang merupakan 

item dengan nilai yang rendah. Dengan begitu, Rumah Sakit Panti Rini 

perlu meningkatkan aspek kepemimpinan inklusif, terutama dalam hal 

keterbukaan pemimpin terhadap konsultasi dengan bawahan. Rumah Sakit 

Panti rini dapat menyelenggarakan pelatihan kepemimpinan inklusif, 
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penerapan kebijakan “keterbukaan”, serta penyesuaian sistem evaluasi 

kinerja pemimpin untuk memasukkan kriteria kepemimpinan inklusif 

2. Dari hasil pengolahan data pada variabel perceived organizational support, 

terdapat item pernyataan yang berbunyi “Perusahaan saya bangga dengan 

prestasi saya di tempat kerja” yang merupakan item dengan nilai yang 

rendah. Untuk meningkatkan dukungan organisasional yang dirasakan 

karyawan, Rumah Sakit Panti Rini perlu meningkatkan pengakuan atas 

prestasi karyawan melalui program penghargaan yang efektif, komunikasi 

internal yang lebih baik, dan pelatihan manajer dalam memberikan umpan 

balik positif. Langkah-langkah ini akan meningkatkan perceived 

organizational support. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Berikut beberapa keterbatan yang dialami peneliti selama melakukan 

penelitian:  

1. Subjek penelitian ini hanya terdiri dari karyawan di Rumah Sakit Panti Rini, 

sehingga hasil analisis yang diperoleh tidak dapat diterapkan untuk 

organisasi atau peruhaan lain. 

2. Kendala yang signifikan dalam penyebaran kuesioner adalah komunikasi 

yang kurang optimal antara peneliti dan responden. Penjelasan yang tidak 

memadai dari peneliti berpontensi membuta responden bingung atau salah 

mengerti cara pengisian kuesioner yang tepat. Akibatnya, hal ini dapat 

berdampak negatif pada mutu dan akurasi data yang diperoleh. 
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3. Kuisioner berbasis kertas memerlukan serangkaian proses manual yang 

meliputi distribusi, pengumpulan, dan pengolahan data. Proses-proses ini 

sering kali memakan waktu lebih lama dibandingkan dengan kuesioner 

elektronik, karena melibatkan langkah fisik seperti mencetak dan 

menyebarkan kuesioner, mengumpulkan jawaban secara manual, serta 

memasukkan dan menganalisis data dengan tangan. Oleh karena itu, seluruh 

proses menjadi lebih lambat dan kurang efisien jika dibandingkan dengan 

metode elektronik, yang memungkinkan distribusi dan pengolahan data 

secara lebih cepat dan otomatis 

5.4 Saran Penelitian 

Berikut saran yang dapat diberikan peneliti setelah melakukan penelitian: 

1. Untuk meningkatkan keragaman dan cakupan penelitian, dianjurkan agar 

studi berikutnya melibatkan karyawan dari berbagai lembaga atau 

perusahaan lain. Hal ini akan memperluas populasi dan sampel yang diteliti. 

2. Dalam menyelesaikan masalah komunikasi yang kurang efektif antara 

peneliti dan responden, beberapa langkah dapat diambil. Pertama, 

menyusun panduan pengisian kuesioner yang mudah dimengerti. Kedua, 

mengadakan sesi pengarahan atau berkomunikasi langsung dengan 

partisipan sebelum membagikan kuesioner. Langkah-langkah ini akan 

memastikan pemahaman yang tepat terhadap instruksi, sehingga 

meningkatkan mutu dan akurasi data yang terkumpul. 

3. Penggunaan kuesioner elektronik dapat dipertimbangkan sebagai alternatif 

dari kuesioner berbasis kertas. Metode ini menawarkan efisiensi dan 
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kecepatan yang lebih tinggi, karena menghilangkan kebutuhan proses 

manual seperti pencetakan, pendistribusian, pengumpulan, dan pengolahan 

data secara fisik. Dengan kuesioner elektronik, seluruh proses dari distribusi 

hingga analisis data dapat dilakukan secara otomatis dan lebih cepat, 

menghemat waktu dan tenaga dalam pengelolan data. 
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian 

 

Salam Sejahtera Bapak/Ibu Saudara/i, 

Perkenalkan nama saya Yonatar, saya adalah mahasiswa Program Studi 
Manajemen Fakultas Bisnis dan Ekonomika Universitas Atma Jaya Yogyakarta. 
Saat ini saya sedang menyusun tugas akhir berupa skripsi sebagai syarat 
kelulusan. 

Judul penelitian saya adalah "Pengaruh Kepemimpinan Inklusif Terhadap 
Perilaku Inovaitf Karyawan yang Dimediasi Oleh Perceived organizational 
support". Dalam penelitian ini, saya membutuhkan sejumlah responden 
dengan persyaratan: 

1. Bekerja sebagai Admin dan IT di Rumah Sakit Panti Rini 
2. Telah bekerja selama minimal 1 tahun di Rumah Sakit Panti Rini 

Oleh sebab itu, apabila Bapak/Ibu Saudara/i sesuai dengan persyaratan di 
atas, dengan kerendahan hati saya memohon waktu Bapak/Ibu Saudara/i 
berkenan meluangkan 3-5 menit waktu untuk mengisi kuesioner berikut 
dengan jujur dan sesuai keadaan sebenarnya. Jawaban Anda bersifat rahasia, 
dan akan digunakan untuk kepentingan penelitian ini, serta tidak akan 
disalahgunakan untuk kepentingan lainnya.  

Atas kesedian Bapak/Ibu Saudara/I saya ucapkan banyak terima kasih. 

 

Hormat Saya, 

Yonatar 

✉ : yonatarnababan69@gmail.com  

 

 

PERTANYAAN DEMOGRAFI (WAJIB DIISI) 

Keterangan cara pengisian : 

Berilah tanda ( √ ) di pernyataan kuesioner pilihan, dan isilah dengan jujur 
pada pertanyaan kuesioner isian.  

Inisial :............... 

Jenis Kelamin : O Pria  

     O Wanita  
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Usia : ………..…. tahun 

Lama Bekerja : ……..……. tahun 

Bagian : O Admin 

   O IT 

 

PERNYATAAN VARIABEL 

Keterangan cara pengisian : 

Berilah tanda ( √ ) di setiap pernyataan kuesioner berikut dengan jujur. 
Pengisian kuesioner ini diperkirakan akan memakan waktu 3-5 menit. 
Jawaban anda akan digunakan untuk kepentingan penelitian saja dan tidak 
akan disalahgunakan untuk kepentingan lain. Respon yang anda berikan 
bersifat rahasia. 

1. Sangat Tidak Setuju (STS) 
2. Tidak Setuju (TS) 
3. Netral (N) 
4. Setuju (S) 
5. Sangan Setuju (SS) 

KEPEMIMPINAN INKLUSIF 

No Pernyataan 
1 2 3 4 5 

STS TS N S SS 

1. Pemimpin terbuka untuk mendengarkan 

ide-ide baru. 

     

2. Pemimpin memperhatikan peluang baru 

untuk meningkatkan proses kerja. 

     

3. Pemimpin bersedia untuk mendiskusikan 

tujuan yang diinginkan dan cara-cara baru 

untuk mencapainya. 

     

4. Jika saya mengalami masalah, saya dapat 

berkonsultasi dengan pemimpin. 

     

5. Pemimpin selalu ada dalam tim dan mudah 

dihubungi. 
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6. Pemimpin selalu ada untuk menjawab 

pertanyaan seputar pekerjaan yang ingin 

saya konsultasikan dengannya. 

     

7. Pemimpin siap mendengarkan permintaan 

saya. 

     

8. Jika saya mengalami masalah, pemimpin 

saya menyarankan saya untuk berkonsultasi 

dengannya. 

     

9. Pemimpin bersedia untuk mendiskusikan 

masalah yang muncul. 

     

 

PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT 

No Pernyataan 
1 2 3 4 5 

STS TS N S SS 

1. Perusahaan saya peduli dengan pendapat 

saya. 

     

2. Perusahaan saya peduli dengan 

kesejahteraan saya. 

     

3. Perusahaan saya menghargai usaha lebih 

dari saya. 

     

4. Perusahaan saya mengabaikan keluhan dari 

saya. 

     

5. Walaupun saya melakukan pekerjaan sebaik 

mungkin, perusahaan saya tidak 

menyadarinya. 

     

6. Perusahaan saya peduli dengan kepuasan 

saya di tempat kerja. 

     

7. Perusahaan saya hanya menunjukkan 

sedikit perhatian terhadap saya. 

     

8. Perusahaan saya bangga dengan prestasi 

saya di tempat kerja. 
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PERILAKU INOVATIF KARYAWAN 

No Pernyataan 
1 2 3 4 5 

STS TS N S SS 

1. Saya menciptakan ide-ide baru untuk 

masalah yang sulit. 

     

2. Saya mencari metode, teknik, atau alat kerja 

baru. 

     

3. Jika ada masalah, saya memberi solusi 

kreatif. 

     

4. Saya menggerakan dukungan untuk ide-ide 

inovatif. 

     

5. Saya mendapatkan persetujuan untuk ide-

ide inovatif. 

     

6. Saya membuat atasan saya antusias 

terhadap ide-ide inovatif saya. 

     

7. Saya membuat ide-ide inovatif agar bisa 

digunakan dalam permasalahan sehari-hari. 

     

8. Saya memperkenalkan ide-ide invovatif ke 

lingkungan kerja dengan cara yang 

sistematis. 

     

9. Saya mengevaluasi kegunaan ide-ide 

inovatif. 
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Lampiran 2. Uji Validitas 

Uji Validitas Kepemimpinan Inklusif (X) 

 

Uji Validitas Perceived organizational support (Z) 
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Uji Validitas Perilaku Inovatif Karyawan (Y) 
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Lampiran 3. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas Kepemimpinan Inklusif (X) 

 

 

Uji Reliabilitas Perceived organizational support (Z) 

 

 

Uji Reliabilitas Perilaku Inovatif Karyawan 
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Lampiran 4. Statistika Deskriptif Responden 

 

Kepemimpinan Inklusif (X) 

 

Perceived organizational support (Z) 
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Perilaku Inovatif Karyawan (Y) 
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Lampiran 5. Hasil Uji Regresi Linear Sederhana 

 

Hipotesis 1: 
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Hipotesis 2: 
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Hipotesis 3: 
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Hipotesis 4: 
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Lampiran 6. Surat Izin Penelitian Kampus 
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Lampiran 7. Surat Izin Penelitian dari Rumah Sakit Panti Rini 

 

 

 


