BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan pada Bab IV
mengenai pengaruh servant leadership terhadap innovative work behavior dengan
organizational trust sebagai variabel mediasi, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan
sebagai berikut:

1. Servant leadership terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational trust. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan gaya kepemimpinan
yang berorientasi pada pelayanan mampu meningkatkan kepercayaan karyawan
terhadap organisasi, terutama melalui sikap empati, keadilan, dan dukungan yang
diberikan oleh pimpinan kepada bawahan.

2. Organizational trust berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work
behavior. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepercayaan
karyawan terhadap organisasi, maka semakin besar pula kecenderungan karyawan
untuk menampilkan perilaku kerja inovatif, seperti mengemukakan ide baru,
mencoba metode kerja yang berbeda, serta terlibat aktif dalam pengembangan
proses kerja.

3. Servant leadership berpengaruh positif signifikan terhadap innovative work
behavior. Hasil menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang melayani mampu
mendorong perilaku kerja inovatif secara langsung. Pemimpin yang memberikan
dukungan dan melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan dapat

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif agar muncul kreativitas dan inovasi.
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4. Organizational Trust terbukti memediasi pengaruh servant leadership terhadap
innovative work behavior. Temuan ini menunjukkan bahwa pengaruh servant
leadership terhadap perilaku kerja inovatif tidak hanya terjadi secara langsung,
tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan kepercayaan karyawan
terhadap organisasi. Dengan demikian, organizational trust berperan sebagai
mediator parsial dalam hubungan antara servant leadership dan innovative work
behavior.

5.2 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan, antara
lain:

1. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei dan
pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner, sehingga data yang diperoleh
sangat bergantung pada persepsi subjektif responden. Kondisi ini memungkinkan
adanya bias persepsi maupun bias jawaban, terutama apabila responden tidak
sepenuhnya merefleksikan kondisi yang sebenarnya.

2. Penelitian ini menggunakan desain penelitian cross-sectional, di mana pengambilan
data dilakukan dalam satu periode waktu tertentu. Oleh karena itu, penelitian ini
belum mampu menangkap dinamika perubahan perilaku karyawan dari waktu ke
waktu, khususnya terkait perkembangan kepercayaan terhadap organisasi dan
perilaku kerja inovatif yang bersifat dinamis.

3. objek penelitian terbatas pada karakteristik responden dan konteks organisasi
tertentu, sehingga hasil penelitian ini belum dapat digeneralisasikan secara luas ke

seluruh sektor industri atau kelompok karyawan dengan karakteristik yang berbeda.
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Perbedaan budaya organisasi, sistem manajemen, serta karakteristik demografis
karyawan berpotensi menghasilkan temuan yang berbeda.

4. Penelitian ini hanya memfokuskan pada variabel Servant Leadership,
Organizational Trust, dan Innovative Work Behavior, sehingga masih terdapat
kemungkinan adanya variabel lain yang turut memengaruhi perilaku kerja inovatif
karyawan, seperti budaya organisasi, psychological safety, motivasi intrinsik,
maupun faktor individual lainnya yang belum dikaji dalam penelitian ini.

5.3 Saran

Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan penelitian, maka saran yang dapat
diberikan adalah sebagai berikut:

1. Bagi Perusahaan :

a. Servant Leadership

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, indikator dengan nilai rata-rata terendah pada
variabel servant leadership terdapat pada item SL1 dengan nilai mean sebesar 3,89.
Oleh karena itu, pimpinan dalam organisasi disarankan untuk lebih meningkatkan
perhatian terhadap kebutuhan serta aspirasi karyawan dalam menjalankan
pekerjaan. Pemimpin diharapkan lebih terbuka dalam mendengarkan masukan dari
karyawan serta memberikan dukungan dan arahan yang dapat membantu karyawan
dalam menyelesaikan tugasnya.

b. Organizational Trust

Pada variabel organizational trust, indikator dengan nilai rata-rata terendah terdapat
pada item OT9 dengan nilai mean sebesar 3,54. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat

kepercayaan karyawan pada aspek tersebut masih perlu ditingkatkan. Oleh karena
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itu, organisasi disarankan untuk meningkatkan transparansi dalam pengambilan
keputusan, memperkuat komunikasi antara manajemen dan karyawan, serta
memastikan bahwa kebijakan organisasi dijalankan secara adil dan konsisten
sehingga kepercayaan karyawan terhadap organisasi dapat meningkat.

c. Innovative Work Behavior

Pada variabel innovative work behavior, indikator dengan nilai rata-rata terendah
terdapat pada item IWB1 dengan nilai mean sebesar 3,66. Oleh karena itu,
perusahaan disarankan untuk lebih mendorong karyawan dalam menghasilkan dan
menyampaikan ide atau gagasan baru dalam pekerjaan. Organisasi dapat
menyediakan ruang diskusi, program pengembangan ide, maupun memberikan
penghargaan kepada karyawan yang mampu memberikan inovasi yang bermanfaat

bagi organisasi.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya :

Peneliti selanjutnya disarankan untukengembangkan model penelitian dengan
menambahkan variabel lain yang secara teoritis berpotensi memengaruhi perilaku
kerja inovatif, seperti rasa aman dalam menyampaikan pendapat, keterlibatan
kerja, atau budaya organisasi yang mendukung inovasi. Penambahan variabel
tersebut diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif

mengenai faktor-faktor yang mendorong munculnya perilaku inovatif karyawan.

Penelitian ini dilakukan dalam satu periode waktu tertentu sehingga belum
dapat menggambarkan perubahan hubungan antarvariabel secara berkelanjutan.

Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk melakukan pengamatan
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dalam rentang waktu yang lebih panjang agar dapat memperoleh gambaran yang

lebih  mendala ai dinamika hubungan antara kepemimpinan,

kepercayaan o rilaku kerja inovatif.
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