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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisa penelitian yang telah dijelaskan dalam bab 

sebelumnya, maka dapat disimpulkan hasil dari penelitian ini sebagai berikut: 

1. Leader Member Exchange berpengaruh signifikan positif terhadap Adaptive 

Performance karyawan Generasi Z di Jawa Timur. 

Artinya, semakin baik kualitas hubungan antara atasan dan bawahan yang 

ditandai dengan adanya kepercayaan, dukungan, dan komunikasi yang terbuka, 

maka semakin tinggi pula kemampuan karyawan Generasi Z dalam 

menyesuaikan diri terhadap perubahan dan tuntutan pekerjaan. 

2. Work Engagement tidak berpengaruh signifikan positif terhadap Adaptive 

Performance karyawan Generasi Z di Jawa Timur. 

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan Generasi Z yang memiliki tingkat 

keterikatan kerja, semangat, dan dedikasi yang tinggi, hal tersebut tidak serta-

merta mendorong mereka untuk memunculkan perilaku kerja inovatif. 

Karyawan cenderung lebih fokus pada pemenuhan target kerja yang sudah ada 

dibandingkan menciptakan terobosan atau metode kerja baru. 

3. Innovative Work Behavior berpengaruh signifikan positif terhadap Adaptive 

Performance karyawan Generasi Z di Jawa Timur. 

Artinya, semakin tinggi perilaku kerja inovatif yang ditunjukkan karyawan, 

seperti kemampuan menghasilkan dan menerapkan ide-ide baru, maka semakin 

meningkat pula kemampuan adaptif karyawan dalam menghadapi perubahan di 

lingkungan kerja. 
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4. Leader Member Exchange tidak berpengaruh signifikan positif terhadap 

Innovative Work Behavior karyawan Generasi Z di Jawa Timur. 

Hal ini menunjukkan bahwa kualitas hubungan antara atasan dan bawahan, 

meskipun tergolong baik, tidak secara otomatis mendongkrak kemampuan 

adaptasi karyawan secara langsung. Kemampuan karyawan dalam 

menyesuaikan diri dengan perubahan lebih ditentukan oleh faktor lain di luar 

kedekatan personal dengan pimpinan. 

5. Work Engagement berpengaruh signifikan positif terhadap Innovative Work 

Behavior karyawan Generasi Z di Jawa Timur. 

Artinya, karyawan yang memiliki keterikatan kerja tinggi akan lebih terdorong 

untuk menunjukkan perilaku kerja inovatif sebagai bentuk kontribusi positif 

terhadap organisasi. 

6. Innovative Work Behavior berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan 

dalam hubungan antara Leader Member Exchange terhadap Adaptive 

Performance karyawan Generasi Z di Jawa Timur. 

Hal ini menunjukkan bahwa kualitas hubungan atasan dan bawahan tidak hanya 

berpengaruh secara langsung terhadap kemampuan adaptif karyawan, tetapi 

juga melalui peningkatan perilaku kerja inovatif. 

7. Innovative Work Behavior tidak berperan sebagai variabel mediasi yang 

signifikan dalam hubungan antara Work Engagement terhadap Adaptive 

Performance karyawan Generasi Z di Jawa Timur. 

Artinya, bahwa keterikatan kerja (Work Engagement) dapat meningkatkan 

kemampuan adaptasi karyawan secara langsung tanpa harus melalui mekanisme 
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perilaku inovatif. Inovasi bukan merupakan jalur mutlak yang diperlukan bagi 

Generasi Z untuk tetap tampil adaptif di lingkungan kerja mereka. 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, Penelitian ini memiliki beberapa 

keterbatasan yang dapat memengaruhi hasil dan interpretasi temuan, yaitu:  

1. Penyebaran kuesioner dilakukan secara daring melalui Google Form, sehingga 

peneliti tidak dapat mengontrol langsung proses pengisian kuesioner oleh 

responden.  

2. Jumlah responden dalam penelitian ini hanya sebanyak 122 karyawan Generasi 

Z di Jawa Timur, sementara populasi Generasi Z di wilayah Jawa Timur sangat 

besar. Kondisi ini menyebabkan hasil penelitian belum dapat digeneralisasikan 

secara menyeluruh, sehingga diperlukan kehati-hatian dalam menafsirkan 

temuan penelitian. 

5.3 Saran 

Berdasarkan penelitian dan analisis yang telah dilakukan oleh penelitian 

sebelumnya maupun penelitian saat ini, peneliti memberikan beberapa saran yang 

diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan serta penelitian 

selanjutnya guna memperoleh hasil penelitian yang lebih optimal. Adapun saran 

yang dapat diberikan adalah sebagai berikut: 

1. Bagi Perusahaan 

Berdasarkan hasil penelitian, variabel Innovative Work Behavior memiliki nilai 

mean terendah (3,86) dibandingkan variabel lainnya, namun terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap Adaptive Performance. Oleh karena itu, 
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disarankan bagi perusahaan untuk memberikan ruang lebih besar bagi karyawan 

Generasi Z dalam bereksperimen dengan metode kerja baru. Hal ini dapat 

dilakukan dengan memperkuat hubungan atasan bawahan (LMX) yang bersifat 

suportif terhadap ide-ide kreatif, mengingat LMX terbukti sebagai pendorong 

utama perilaku inovatif dalam penelitian iniBagi Manajemen Sumber Daya 

Manusia Manajemen SDM disarankan untuk merancang program 

pengembangan karyawan yang tidak hanya berfokus pada kemampuan teknis, 

tetapi juga pada penguatan perilaku inovatif dan kemampuan adaptasi karyawan 

Generasi Z, seperti pelatihan inovasi, mentoring, dan pemberian ruang bagi 

karyawan untuk menyampaikan ide-ide baru. 

2. Bagi Peneliti Berikutnya 

a. Bagi peneliti selanjutnya, sangat disarankan untuk mempertimbangkan 

variabel-variabel lain yang mungkin memiliki keterikatan lebih kuat dengan 

karakteristik unik Generasi Z. Mengingat dalam penelitian ini ditemukan bahwa 

Leader Member Exchange (LMX) tidak berdampak langsung pada Adaptive 

Performance, ada kemungkinan terdapat faktor organisasi lain yang lebih 

dominan. Peneliti berikutnya dapat mencoba memasukkan variabel seperti 

Dukungan Organisasi yang Dirasakan (Perceived Organizational Support) atau 

Budaya Kerja Fleksibel yang sering menjadi prioritas Gen Z. Selain itu, melihat 

hasil Work Engagement yang belum maksimal dalam memicu inovasi, 

penggunaan variabel Efikasi Diri (Self-Efficacy) sebagai variabel moderasi 

patut dipertimbangkan untuk melihat sejauh mana kepercayaan diri individu 

mampu memperkuat pengaruh semangat kerja terhadap perilaku inovatif 
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mereka.Penelitian berikutnya disarankan untuk menggunakan metode 

pengumpulan data yang lebih beragam, tidak hanya melalui kuesioner, tetapi 

juga melalui wawancara mendalam atau observasi langsung di lingkungan 

kerja. Penggunaan metode tersebut diharapkan dapat memberikan pemahaman 

yang lebih mendalam terkait perilaku adaptif dan inovatif karyawan, khususnya 

Generasi Z. 

b. Penelitian ini didominasi oleh pendekatan kuantitatif yang mengandalkan data 

statistik dari kuesioner. Oleh karena itu, peneliti mendatang disarankan untuk 

menggunakan metode campuran (mixed methods) dengan menambahkan sesi 

wawancara mendalam (in-depth interview). Pendekatan ini sangat penting 

untuk menggali alasan di balik fenomena yang tidak signifikan secara statistik, 

seperti mengapa karyawan yang memiliki dedikasi tinggi (mean WE yang 

tinggi) justru tidak menunjukkan perilaku inovatif yang nyata di lapangan. 

Dengan mendengar langsung perspektif responden, peneliti akan mendapatkan 

gambaran yang lebih "hidup" mengenai dinamika psikologis di lingkungan 

kerja mereka. 

c. Peneliti selanjutnya dapat memerluasan konteks industri dan analisis 

komparatif Untuk meningkatkan generalisasi hasil penelitian, disarankan agar 

cakupan penelitian berikutnya tidak hanya terpaku pada sektor jasa dan 

manufaktur saja. Peneliti selanjutnya dapat membidik sektor-sektor yang 

memiliki tingkat dinamika tinggi seperti industri teknologi (startup) atau sektor 

publik untuk melihat apakah ada pola adaptasi yang berbeda. Selain itu, akan 

sangat menarik jika dilakukan analisis komparatif yang membandingkan 
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perilaku kerja Gen Z di berbagai sektor tersebut. Hal ini akan memberikan 

wawasan baru mengenai apakah tuntutan inovasi merupakan bawaan karakter 

individu atau sebenarnya lebih banyak dibentuk oleh iklim industri tempat 

mereka bekerja. 
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