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BAB V  

PENUTUP 

 
5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti 

menyimpulkan hasil penelitian sebagai berikut: 

1. Digital Leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan milenial di Jawa Timur. Hal ini berarti semakin tinggi Digital 

Leadership seorang karyawan maka tidak meningkatkan Kinerja Karyawan 

milenial di Jawa Timur. Dengan demikian, hipotesis pertama berbunyi 

”Digital Leadership secara signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan” ditolak. 

2. Digital Leadership secara positif berpengaruh signifikan terhadap Perilaku 

Kerja Inovatif pada karyawan milenial di Jawa Timur. Hal ini berarti 

semakin tinggi Digital Leadership seorang karyawan maka semakin tinggi 

pula Perilaku Kerja Inovatif karyawan milenial di Jawa Timur. Dengan 

demikian, hipotesis kedua berbunyi ”Digital Leadership secara signifikan 

berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif” diterima. 

3. Perilaku Kerja Inovatif secara positif berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan milenial di Jawa Timur. Hal ini berarti semakin tinggi 

Perilaku Kerja Inovatif dalam seorang karyawan, maka semakin tinggi pula 

Kinerja Karyawan milenial di Jawa Timur. Dengan demikian, hipotesis 

kedua berbunyi Dengan demikian, hipotesis ketiga berbunyi ” Perilaku 
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Kerja Inovatif secara signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja 

Karyawan” diterima. 

4. Leader Member Exchange tidak berpengaruh memoderasi Perilaku Kerja 

Inovatif terhadap Kinerja Karyawan milenial di Jawa Timur. Hal ini berarti 

semakin tinggi Leader Member Exchange seorang karyawan, maka tidak 

meningkatkan moderasi Perilaku Kerja Inovatif terhadap Kinerja Karyawan 

milenial di Jawa Timur. Dengan demikian, hipotesis keempat berbunyi 

Dengan demikian, hipotesis ketiga berbunyi ” Leader Member Exchange 

(LMX) secara signifikan memoderasi pengaruh perilaku kerja inovatif 

terhadap kinerja karyawan” ditolak. 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, terdapat beberapa keterbatasan dalam 

penelitian ini, Adapun keterbatasan dalam penelitian ini yaitu: 

1. Pengisian kuesioner yang terbilang cukup lama karena beberapa 

responden membutuhkan waktu untuk pengisian kuesioner tersebut. 

2. Penelitian ini menggunakan skala Likert. Hal ini dapat memungkinkan 

menimbulkan masalah dalam proses analisis dengan kemungkinan 

responden yang menjawab dengan asal pilih. 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, Peneliti memberikan saran 

yang diharapkan dapat menjadi acuan dan pertimbangan untuk penelitian 

selanjutnya agar mendapatkan hasil yang lebih baik dan lebih sempurna. Adapun 

saran-saran yang dapat Peneliti berikan adalah sebagai berikut: 
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1. Pada penelitian selanjutnya, disarankan melakukan pengembangan dengan 

mengkaji lebih dalam pengaruh variabel Digital Leadership terhadap kinerja 

karyawan karena hasil penelitian ini menunjukan adanya pengaruh yang 

tidak signifikan. 

2. Pada penelitian selanjutnya, disarankan melakukan pengembangan dengan 

mengkaji lebih dalam variabel Leader Member Exchange (LMX) yang 

memoderasi pengaruh perilaku kerja inovatif terhadap kinerja karyawan 

milenial karena hasil penelitian ini menunjukan adanya pengaruh yang tidak 

signifikan. 

3. Pada penelitian selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel 

kepuasan kerja, mengingat pada penelitian terdahulu terdapat kajian tentang 

pengaruh Leader Member Exchange (LMX) memiliki pengaruh terhadap 

variabel kepuasan kerja. 
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