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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil pengolahan dan analisis data yang dilakukan 

untuk mengkaji pengaruh perceived organizational support terhadap 

perilaku innovative work behavior dengan self-efficacy sebagai variabel 

mediasi pada karyawan bidang teknologi informasi di Yogyakarta 

menggunakan metode SEM-PLS yang diolah melalui SmartPLS, diperoleh 

beberapa kesimpulan penelitian sebagai berikut:  

1. Perceived organizational support terbukti memiliki pengaruh 

signifikan dan positif terhadap innovative work behavior karyawan. 

Hal ini menunjukkan bahwa perceived organizational support dapat 

mendorong karyawan untuk lebih aktif dalam mengemukakan ide-

ide baru serta melakukan perbaikan dalam pelaksanaan pekerjaan. 

Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) dinyatakan diterima. 

2. Perceived organizational support terbukti memiliki pengaruh 

signifikan dan positif terhadap self-efficacy karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin besar dukungan yang diberikan oleh 

organisasi, maka semakin tinggi pula keyakinan karyawan terhadap 

kemampuannya dalam melaksanakan pekerjaan. Oleh karena itu, 

hipotesis kedua (H2) dinyatakan diterima. 

 

 



72 

 

3. Self-efficacy terbukti memiliki pengaruh signifikan dan positif 

terhadap innovative work behavior karyawan. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi keyakinan karyawan terhadap 

kemampuan dirinya, semakin besar pula kepercayaan dirinya untuk 

mencoba pendekatan atau pengalaman baru, serta menunjukkan 

innovative work behavior dalam pekerjaan. Oleh karena itu, 

hipotesis ketiga (H3) dinyatakan diterima. 

4. Self-efficacy terbukti berperan sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan antara perceived organizational support dan innovative 

work behavior karyawan. Dukungan yang diberikan organisasi 

mampu meningkatkan self-efficacy karyawan yang nantinya akan 

mendorong munculnya innovative work behavior. Berdasarkan hasil 

analisis, jenis mediasi yang terjadi dalam penelitian ini adalah 

complementary mediation. Dengan demikian, hipotesis keempat 

(H4) dinyatakan diterima. 

5.2. Implikasi Manajerial 

 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, diperoleh 

beberapa implikasi manajerial yang dapat dijadikan pertimbangan oleh 

organisasi dalam upaya meningkatkan innovative work behavior karyawan, 

khususnya pada karyawan yang bekerja di bidang teknologi informasi di 

Yogyakarta. Pertama, hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived 

organizational support memiliki pengaruh signifikan terhadap innovative 
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work behavior karyawan. Temuan ini menunjukkan pentingnya organisasi 

dalam membangun lingkungan kerja yang mendukung kreativitas serta 

memberikan ruang bagi karyawan untuk menyampaikan dan 

mengembangkan gagasan baru. Dalam konteks teknologi informasi, 

dukungan tersebut dapat direalisasikan melalui pemberian ruang bagi 

karyawan untuk mengembangkan solusi digital, melakukan penyempurnaan 

sistem, serta memberikan penghargaan dan pengakuan atas kontribusi 

inovatif yang dihasilkan. Berdasarkan hasil analisis deskriptif, indikator 

yang berkaitan dengan perhatian organisasi terhadap kepuasan kerja 

karyawan memperoleh nilai rata-rata paling rendah pada variabel perceived 

organizational support. Temuan tersebut menunjukkan bahwa organisasi 

perlu meningkatkan perhatian terhadap kepuasan kerja karyawan, upaya 

yang dapat dilakukan antara lain dengan mengidentifikasi kebutuhan 

karyawan secara berkala, memberikan umpan balik yang membangun, serta 

menciptakan lingkungan kerja yang mampu mendukung kesejahteraan dan 

kenyamanan karyawan dalam bekerja. Kedua, perceived organizational 

support juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap self-efficacy 

karyawan. Oleh karena itu, organisasi perlu memastikan adanya dukungan 

yang memadai agar karyawan memiliki keyakinan terhadap kemampuan 

yang dimiliki. Dukungan tersebut dapat diwujudkan melalui pemberian 

apresiasi terhadap kinerja, penyediaan fasilitas kerja yang memadai, serta 

terciptanya komunikasi yang efektif antara manajemen dan karyawan. 

Selain itu, organisasi juga dapat memberikan akses terhadap perkembangan 
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teknologi terkini serta kesempatan mengikuti pelatihan dan program 

pengembangan kompetensi. Ketiga, self-efficacy memiliki pengaruh 

signifikan terhadap innovative work behavior karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepercayaan diri karyawan 

terhadap kemampuannya, maka semakin besar pula kecenderungan mereka 

untuk menghasilkan perilaku inovatif. Oleh karena itu, organisasi perlu 

berupaya untuk mendorong self-efficacy karyawan melalui berbagai 

program pengembangan, seperti pelatihan, mentoring, serta pemberian 

tugas yang menantang. Dalam bidang teknologi informasi, hal ini dapat 

dilakukan dengan melibatkan karyawan dalam proyek pengembangan 

sistem maupun penyelesaian masalah teknis yang kompleks. Pendekatan ini 

penting dalam membangun pengalaman keberhasilan yang dapat 

memperkuat self-efficacy karyawan. Berdasarkan hasil analisis deskriptif, 

indikator yang berkaitan dengan kemampuan karyawan untuk tetap bekerja 

secara optimal dalam situasi yang penuh tekanan memperoleh nilai rata-rata 

paling rendah pada variabel self-efficacy. Hasil tersebut mengindikasikan 

perlunya upaya organisasi untuk meningkatkan keyakinan karyawan dalam 

menghadapi tekanan kerja. Hal ini dapat dilakukan melalui pendampingan 

dari atasan, penyelenggaraan program manajemen stres, serta pemberian 

dukungan yang memadai ketika karyawan dihadapkan pada target maupun 

tuntutan pekerjaan yang tinggi. Keempat, self-efficacy berperan sebagai 

variabel mediasi dalam hubungan antara perceived organizational support 

dan innovative work behavior karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 
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perceived organizational support tidak hanya memberikan pengaruh secara 

langsung, tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan self-

efficacy karyawan. Dengan demikian, organisasi perlu meningkatkan 

perceived organizational support dan memperkuat self-efficacy secara 

bersamaan guna mendorong munculnya innovative work behavior 

karyawan lebih optimal. Berdasarkan hasil analisis deskriptif, indikator 

yang berkaitan dengan penerapan ide-ide baru dalam pelaksanaan pekerjaan 

sehari-hari memperoleh nilai rata-rata terendah pada variabel innovative 

work behavior. Temuan ini menunjukkan bahwa organisasi perlu 

memperkuat dukungan terhadap implementasi ide yang dihasilkan 

karyawan, upaya tersebut dapat dilakukan melalui penyediaan program 

yang mendorong inovasi, forum untuk bertukar gagasan, serta sistem 

apresiasi bagi ide yang berhasil diimplementasikan. Dengan demikian, ide-

ide yang muncul dari karyawan tidak hanya berhenti sebagai usulan, tetapi 

juga dapat direalisasikan dan memberikan kontribusi bagi peningkatan 

kinerja organisasi. 

5.3. Keterbatasan Penelitian  

 Penelitian ini telah dilaksanakan sesuai dengan tahapan penelitian 

yang telah direncanakan. Namun demikian, masih terdapat beberapa 

keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam penelitian ini. Berikut 

merupakan keterbatasan dalam penelitian ini: 
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1. Penelitian ini mengumpulkan data melalui metode survei dengan 

menggunakan kuesioner sebagai instrumen utama. Melalui 

kuesioner, membuat responden memberikan jawaban berdasarkan 

persepsi pribadi, sehingga berpotensi menimbulkan bias 

subjektivitas dan kurang mampu menggali informasi secara 

mendalam terkait alasan maupun pengalaman yang mendasari 

jawaban tersebut. 

2. Responden dalam penelitian ini hanya mencakup karyawan yang 

bekerja di bidang teknologi informasi di Yogyakarta. Oleh sebab itu, 

penelitian ini memiliki keterbatasan dalam generalisasi, sehingga 

belum tentu mencerminkan kondisi karyawan pada sektor pekerjaan 

maupun wilayah lainnya. 

3. Penelitian ini melibatkan responden yang bekerja pada berbagai 

perusahaan dan organisasi yang berbeda. Dengan demikian, fokus 

penelitian tidak diarahkan pada konteks organisasi tertentu, tetapi 

pada karyawan bidang teknologi informasi di Yogyakarta secara 

keseluruhan. 

5.4. Saran  

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dengan 

mempertimbangkan keterbatasan yang terdapat dalam penelitian ini, maka 

peneliti mengajukan beberapa saran sebagai berikut: 

 

 



77 

 

1. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan metode 

pengumpulan data yang lebih bervariasi, seperti wawancara atau 

observasi, sehingga informasi yang diperoleh tidak hanya berasal 

dari kuesioner tetapi juga mampu memberikan pemahaman yang 

lebih mendalam mengenai perceived organizational support, self-

efficacy, dan innovative work behavior pada karyawan. 

2. Penelitian selanjutnya dapat diharapkan untuk melibatkan 

responden yang lebih luas, tidak hanya terbatas pada karyawan di 

bidang teknologi informasi di Yogyakarta, tetapi juga mencakup 

bidang pekerjaan atau wilayah lain sehingga hasil penelitian 

memiliki tingkal generalisasi yang lebih tinggi.  

3. Penelitian selanjutnya disarankan untuk dilakukan pada organisasi 

tertentu agar karakteristik organisasi dapat diamati secara lebih 

spesifik. Selain itu, penelitian juga dapat membandingkan beberapa 

organisasi untuk memperluas pemahaman mengenai hubungan 

perceived organizational support, self-efficacy, dan innovative work 

behavior. 
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