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BAB V 

PENUTUP 

 

Bagian ini akan membahas mengenai kesimpulan dari hasil analisis data yang telah 

dilakukan di bab sebelumnya, implikasi manajerial dari penelitian yang dilakukan, 

dan kendala atau keterbatasan penelitian yang dapat dijadikan sebagai saran untuk 

penelitian yang akan datang. 

5.1. Kesimpulan 

Hasil dari penelitian yang telah dilakukan menghasilkan beberapa kesimpulan 

yaitu: 

1. Karakteristik Responden 

Penelitian dilakukan pada tiga lokasi yang berbeda yaitu MF, FT, dan GB. 

Jumlah responden dalam penelitian ini adalah sebesar 54 orang dengan total 

wanita sebanyak 31 orang. Sebagian besar responden dalam penelitian ini 

didominasi oleh pekerja dengan tingkat pendidikan S1 sebanyak 46 orang. 

Mayoritas pekerja merupakan staff yang memiliki masa kerja selama 1-5 tahun. 

2. Pengaruh Well-Being Oriented Management terhadap Innovative Work 

Behavior 

Berdasarkan pada hasil penelitian di atas, well-being oriented management 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work behavior. 

Hal ini menunjukkan bahwa variabel well-being oriented management berjalan 
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searah dengan innovative work behavior. Ketika well-being oriented 

management meningkat, maka innovative work behavior pada instansi MF, FT, 

dan GB ikut meningkat. 

3. Pengaruh Well-Being Oriented Management terhadap Harmonious Work 

Passion 

Berdasarkan pada hasil penelitian di atas, well-being oriented management 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap harmonious work passion. 

Hal ini menunjukkan bahwa variabel well-being oriented management berjalan 

searah dengan harmonious work passion. Ketika well-being oriented 

management meningkat, maka harmonious work passion pada instansi MF, 

FT, dan GB ikut meningkat. 

4. Pengaruh Harmonious Work Passion terhadap Innovative Work Behavior 

Berdasarkan pada hasil penelitian di atas, harmonious work passion 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work behavior. 

Hal ini menunjukkan bahwa variabel harmonious work passion berjalan searah 

dengan innovative work behavior. Ketika harmonious work passion 

meningkat, maka innovative work behavior pada instansi MF, FT, dan GB ikut 

meningkat. 

5. Pengaruh Well-Being Oriented Management terhadap Innovative Work 

Behavior dengan Harmonious Work Passion sebagai variabel mediasi 
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Berdasarkan pada hasil penelitian di atas, harmonious work passion 

berperan sebagai variabel mediasi secara parsial antara variabel well-being 

oriented management terhadap innovative work behavior pada instansi MF, FT, 

dan GB. 

5.2. Implikasi Manajerial 

Berdasarkan pada hasil penelitian yang telah dilakukan, implikasi manajerial yang 

dapat diberikan kepada perusahaan terkait adalah sebagai berikut : 

1. Berdasarkan statistik deskriptif variabel Well-Being Oriented Management 

pada instansi MF, FT, dan GB, pernyataan WOM14 yang berbunyi 

“(Connecting) Bagian dari pekerjaan saya adalah mengumpulkan, 

mengelolah, dan melaporkan informasi tentang apa yang terjadi di luar 

perusahaan” memiliki nilai mean terendah sebesar 3,11. Oleh karena itu, 

sebagai upaya untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan (WOM), 

perusahaan dapat memberikan bonus atau mengapresiasi karyawannya baik 

dalam bentuk penambahan insentif atau penghargaan lainnya agar karyawan 

menjadi semakin termotivasi untuk mencari informasi dari luar dan 

membagikannya kepada rekan kerja dalam perusahaan. 

2. Berdasarkan statistik deskriptif variabel Harmonious Work Passion pada 

instansi MF, FT, dan GB, pernyataan HWP6 yang berbunyi “(HWP) 

Pekerjaan ini adalah passion saya, namun masih bisa saya kontrol” memiliki 

nilai mean sebesar 3,93. Oleh karena itu, sebagai upaya untuk meningkatkan 

harmonious work passion pada karyawan,  perusahaan dapat menerapkan 
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konsep Work Life Balance atau keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan (Contoh: Tidak membahas tuntutan pekerjaan pada media 

komunikasi kantor diluar jam kerja, tidak memberikan deadline pekerjaan 

yang terlalu mendadak, adanya agenda liburan diluar jam kerja). 

3. Berdasarkan statistik deskriptif variabel Innovative Work Behavior pada 

instansi MF, FT, dan GB, pernyataan IWB2 yang berbunyi “(IWB) Orang-

orang di perusahaan saya menganggap saya sebagai pendukung perubahan” 

memiliki nilai mean sebesar 3,41. Oleh karena itu, sebagai upaya untuk 

meningkatkan innovative work behavior pada karyawan, perusahaan dapat 

membuat forum diskusi sebagai media bagi karyawan untuk membagikan 

inovasi yang mereka miliki dan memberikan hadiah atau bonus kepada 

karyawan yang memiliki kontribusi terbesar dalam konteks inovasi. 

4. Hasil uji regresi linear berganda variabel well-being oriented, harmonious 

work passion, dan innovative work behavior menunjukkan nilai yang positif 

dan signifikan. Maka dari itu, dapat disimpulkan bahwa kumpulan dari 

praktik HRM yang mendorong kesejahteraan karyawan (WOM) dapat 

harmonious work passion atau semangat kerja yang kemudian berdampak 

pada peningkatan kinerja seperti munculnya innovative work behavior 

karyawan di MF, FT, dan GB. Tentunya hal tersebut akan meningkatkan 

kinerja perusahaan sehingga mampu untuk bersaing serta unggul dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang berkelanjutan. Maka dari itu, 

perusahaan dapat memperkuat penerapan berbagai praktik HRM dalam 
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dimensi WOM, misalnya seperti memperkuat kepedulian terhadap pegawai 

melalui umpan balik, penerapan konsep work life balance, pendampingan, 

toleransi, gaji, memberikan hak untuk bersuara, membentuk lingkungan 

kerja yang positif dengan penyediaan fasilitas dan pemberian reward 

kepada karyawan, dan hal - hal lainnya yang mendorong terciptanya 

kesejahteraan karyawan. 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

Berikut merupakan beberapa keterbatasan dalam penelitian yang dapat dijadikan 

sebagai acuan untuk perkembangan penelitian di masa yang akan datang : 

1. Mayoritas responden dalam penelitian ini adalah perempuan dengan jumlah 

persentase sebesar 61,11% sehingga data yang diperoleh belum tentu dapat 

digeneralisasi secara akurat kepada karyawan laki – laki. 

2. Sampel dalam penelitian hanya berjumlah 54 orang sehingga hasil dalam 

penelitian ini dapat mengurangi kemampuan generalisasi dari hasil 

penelitian yang dilakukan. 
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5.4. Saran Penelitian Selanjutnya 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, akan dipaparkan beberapa saran 

dari penulis yang dapat menjadi bahan pertimbangan untuk penelitian di masa 

mendatang agar menjadi lebih baik : 

1. Sebaiknya responden dalam penelitian berimbang jumlahnya antara laki – 

laki dan perempuan sehingga data yang diperoleh dapat digeneralisasi 

secara akurat. 

2. Sebaiknya jumlah sampel dalam penelitian diperbanyak agar data yang 

diperoleh dapat digeneralisir secara akurat pada setiap perusahaan yang 

diteliti. 
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