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BAB V  

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pembahasan dan analisis yang dilakukan pada bab 

sebelumnya, maka didapatkan beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan etis berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan 

karyawan PT. Bank X Surabaya. Artinya semakin baik etika pemimpin yang 

dipersepsikan oleh karyawan, maka akan semakin tinggi pula rasa keterikatan 

karyawan terhadap tempat mereka bekerja. Hal ini dikarenakan karyawan 

melihat perilaku pemimpinnya yang profesional sehingga membuat karyawan 

semakin terikat dengan perusahaan PT. Bank X Surabaya. 

2. Keterikatan karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap perilaku 

kewargaan organisasi karyawan PT. Bank X Surabaya. Artinya semakin kuat 

keterikatan karyawan yang dipersepsikan, maka akan semakin tinggi pula 

perilaku kewargaan organisasi yang ada pada tempat mereka bekerja. Hal ini 

dikarenakan karyawan yang melakukan perilaku ekstra peran (diluar dari 

tugas dan tanggungjawabnya) sudah terikat secara penuh kepada perusahaan 

PT. Bank X Surabaya. 

3. Kepemimpinan etis berpengaruh namun tidak signifikan dan arahnya positif 

terhadap perilaku kewargaan organisasi karyawan PT. Bank X Surabaya. 

Artinya kepemimpinan etis bukan merupakan faktor utama untuk 

meningkatkan perilaku kewargaan organisasi. Hal ini salah satunya 
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dikarenakan tidak adanya ikatan kuat antara atasan dan bawahan (supervisor 

– subordinat) pada PT. Bank X di Surabaya, sehingga efektifitas 

kepemimpinan etis tidak memberikan pengaruh terhadap perilaku kewargaan 

organisasi. Tidak adanya ikatan kuat diantara supervisor – subordinat 

disebabkan oleh perilaku tidak professional dari pimpinan (seperti contoh: 

knowledge hiding, micro-management). 

4. Kepemimpinan etis berpengaruh positif signifikan terhadap kebermaknaan 

kerja karyawan PT. Bank X Surabaya. Artinya semakin baik etika pemimpin 

yang dipersepsikan oleh karyawan, maka akan semakin tinggi pula rasa 

keterikatan karyawan terhadap tempat mereka bekerja. Hal ini dikarenakan 

karyawan melihat perilaku pemimpinnya yang profesional sehingga membuat 

kehidupan kerja karyawan (mencakup refleksi atas nilai, keyakinan, kekuatan, 

dan pilihan individu dalam suatu organisasi) semakin bermakna pada 

perusahaan PT. Bank X Surabaya. 

5. Kebermaknaan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap perilaku 

kewargaan organisasi karyawan PT. Bank X Surabaya. Artinya semakin 

tinggi kebermaknaan kerja yang dipersepsikan, maka akan semakin tinggi 

pula perilaku kewargaan organisasi yang ada pada tempat mereka bekerja. 

Hal ini dikarenakan karyawan yang melakukan perilaku ekstra peran (diluar 

dari tugas dan tanggungjawabnya) mempunyai perasaan yang bermakna. 

Dengan Perasaan yang bermakna ini, karyawan dapat melakukan pekerjaan 

dengan senang hati, penuh dengan rasa syukur, dan penuh semangat dalam 
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memberikan kemampuan dan usaha terbaik mereka kepada perusahaan PT. 

Bank X Surabaya. 

6. Keterikatan karyawan memediasi secara penuh pengaruh Kepemimpinan etis 

terhadap perilaku kewargaan organisasi karyawan PT. Bank X Surabaya. Hal 

tersebut terjadi karena nilai-nilai keterikatan karyawan melekat dan memiliki 

hubungan yang kuat dalam meningkatkan perilaku kewargaan organisasi 

melalui peran kepemimpinan etis. 

7. Kebermaknaan kerja memediasi secara penuh pengaruh Kepemimpinan etis 

terhadap perilaku kewargaan organisasi karyawan PT. Bank X Surabaya. 

Kebermaknaan kerja sendiri berkaitan dengan tingkat perasaan karyawan 

dalam memaknai suatu pekerjaan baik itu untuk meningkatkan kesejahteraan 

atau dapat juga memberikan arti penting bagi kehidupan di luar pekerjaan. 

Penting bagi Perusahaan untuk memperhatikan dan meningkatkan pemaknaan 

kerja karyawan secara keseluruhan. 

 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Berikut keterbatasan-keterbatasan pada penelitian ini sehingga dapat 

dijadikan suatu pertimbangan untuk penelitian selanjutnya, yaitu sebagai berikut: 

1. Penelitian ini memutuskan untuk memakai variabel yang cukup sensitif bagi 

Perusahaan, yaitu variabel kepemimpinan. Oleh karenanya dalam 

pengambilan data relatif sulit bagi peneliti untuk mendapatkan informasi 

yang komprehensif dengan variabel yang digunakan. 
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2. Pengambilan sampel penelitian terkonsentrasi pada karyawan dengan jabatan 

staf, tidak berjenjang. 

3. Sampel yang digunakan pada penelitian ini hanya berasal dari satu bank saja, 

sehingga pemahaman terhadap variabel kepemimpinan relatif terbatas. 

4. Model struktural perilaku kewargaan organisasi yang ditemukan masih 

tergolong moderat yang nampak pada nilai adjusted R2 sebesar 42,6%. 

Sehingga masih perlu digali lebih lanjut mengenai faktor-faktor lainnya yang 

dapat mempengaruhi perilaku kewargaan organisasi. 

5. Model penelitian ini hanya menggunakan variabel mediasi dan belum 

menguji adanya variabel moderasi yang dapat memperkuat atau 

memperlemah pengaruh kepemimpinan etis terhadap perilaku kewargaan 

organisasi. 

 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan, berikut adalah 

beberapa saran untuk menyempurnakan dan mengembangkan penelitian ini: 

1. Bagi peneliti selanjutnya 

a) Model struktural perilaku kewargaan organisasi yang ditemukan masih 

tergolong moderat, oleh karena itu disarankan kepada penelitian 

selanjutnya untuk mempertimbangkan faktor-faktor lainnya seperti 

komitmen organisasi, iklim organisasi, budaya organisasi, dan beberapa 

faktor lainnya. 
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b) Pada penelitian ini, model penelitian yang ditawarkan hanya 

menggunakan variabel mediasi dan belum menguji adanya variabel 

moderasi yang dapat memperkuat atau memperlemah pengaruh 

kepemimpinan etis terhadap perilaku kewargaan organisasi. Pada 

penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan faktor 

remunerasi atau work-life balance sebagai variabel moderasinya. 

c) Untuk penelitian selanjutnya, dapat dipertimbangkan untuk menguji 

variabel mediasi lainnya selain keterikatan kerja dan kebermaknaan 

kerja, semisal organizational pride, iklim organisasi, budaya organisasi, 

dan komitmen organisasi. 

d) Untuk penelitian selanjutnya, mempertimbangkan penggunaan sampel 

penelitian yang lebih luas lagi semisal perbankan swasta di Surabaya 

supaya lebih heterogen. 

e) Untuk penelitian selanjutnya, pengambilan sampel penelitian tidak 

berhenti sampai level staf saja tetapi dapat diambil hingga sampai satu 

layer dibawah Branch Manager atau pimpinan kantor cabang utama. 

f) Untuk penelitian selanjutnya dapat menggunakan systematic random 

sampling agar dapat menghilangkan beberapa risiko ketidakpastian dari 

sampel. 

2. Bagi perusahaan perbankan 

a) Meninjau dari sisi kepemimpinan etis, perusahaan disarankan membuat 

road map leadership yang baik dan jelas kepada suksesor/calon 

pemimpin supaya pemimpin itu muncul dari semangat kerja yang tinggi 
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dan performa kerja yang maksimal, bukan dari hasil karbitan atau 

sekedar rekomendasi dari seseorang yang mempunyai kuasa. Dapat 

juga dengan meng-kini-kan code of conduct menjadi pemimpin.Dalam 

penelitian ini mengungkap bahwa karyawan PT. Bank X Surabaya 

cenderung menilai atasannya belum dapat menjelaskan ukuran 

keberhasilan kinerja secara konkrit kepada bawahannya. Pemimpin 

yang mendukung adanya penerapan kerja berlandaskan nilai etika dapat 

menambah rasa integritas, keadilan, kepercayaan, serta kepedulian antar 

atasan dan bawahan maupun antar sesam rekan kerja. 

b) Meninjau dari sisi keterikatan karyawan, perusahaan disarankan 

melakukan penguatan visi dan misi dalam setiap model rapat atau 

pelatihan yang ada maupun materi-materi tangible yang membuat 

karyawan semakin aware. Kemudian dapat juga melalui pengelolaan 

remunerasi berdasarkan pencapaian kinerja yang melebihi standar yang 

ditetapkan. Dalam penelitian ini mengungkap bahwa karyawan PT. 

Bank X Surabaya cenderung kinerjanya masih relatif dalam ambang 

batas yang wajar belum yang extra-ordinary. Pada tataran ini, peran 

seorang pemimpin mendorong karyawan melalui pertemuan-pertemuan 

informal di luar kantor atau melalui pelatihan yang sifatnya team 

building agar keterikatan karyawan dalam perusahaan dapat terwujud. 

c) Meninjau dari sisi kebermaknaan kerja, perusahaan disarankan 

mempraktikkan manajemen partisipatif dengan mempertimbangkan 

faktor-faktor lain yang ada di lingkungan kerja. Hal ini dikarenakan 
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manajemen partisipatif memiliki potensi untuk menumbuhkan 

kebermaknaan kerja. Penghargaan yang profesional dapat memperkuat 

kepercayaan diri dan motivasi karyawan dalam mengambil peluang 

yang ditawarkan oleh manajemen partisipasi. Ketika manajemen 

partisipatif ini dijalankan maka karyawan diperlakukan sebagai anggota 

yang berkontribusi dan dihargai sehingga menumbuhkan pemaknaan 

kerja dalam diri masing-masing karyawan. Dalam penelitian ini 

mengungkap bahwa karyawan PT. Bank X Surabaya cenderung belum 

menemukan prospek karir yang jelas sehingga capaian sasaran kinerja 

yang ditetapkan seperti pengayaan tugas dan pelayanan terhadap unit 

kerja lainnya relatif belum tercapai sesuai harapan. 

d) Meninjau dari sisi perilaku kewargaan organisasi, perusahaan 

disarankan mencari perilaku kewargaan organisasi yang potensial pada 

kandidat (calon karyawan) selama proses perekrutan, kemudian secara 

aktif melibatkan pimpinan dalam memberikan contoh dan arahan yang 

tepat dan efektif, dan mengkaji ulang manajemen kinerja (KPI) 

perusahaan untuk menjadikan perilaku kewargaan organisasi sebagai 

bagian intrinsik dari budaya perusahaan. Dalam penelitian ini 

mengungkap bahwa karyawan PT. Bank X Surabaya cenderung 

mempunyai inisiatif yang kurang (dalam artian inisiatif yang masih 

dalam batas aman) serta keberadaan peran karyawan dalam Perusahaan 

relatif belum melampaui standar yang ditentukan Perusahaan. 
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