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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat 

disimpulkan bahwa empowering leadership berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap work engagement pada karyawan Generasi Z di Surabaya. Hal ini 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang memberikan kepercayaan, otonomi, 

serta pelibatan karyawan mampu meningkatkan tingkat keterikatan kerja. Selain itu, 

empowering leadership juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

psychological empowerment. Temuan ini mengindikasikan bahwa praktik 

kepemimpinan yang memberdayakan mampu membentuk kondisi psikologis 

karyawan yang merasa pekerjaannya bermakna, merasa kompeten, serta memiliki 

kendali terhadap pekerjaannya. 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa psychological empowerment 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement. Dengan demikian, 

semakin tinggi tingkat pemberdayaan psikologis yang dirasakan karyawan, maka 

semakin tinggi pula keterikatan kerja yang dimiliki. Lebih lanjut, psychological 

empowerment terbukti berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara 

empowering leadership dan work engagement. Temuan ini menunjukkan bahwa 

pengaruh empowering leadership terhadap work engagement tidak hanya bersifat 

langsung, tetapi juga melalui peningkatan kondisi psikologis karyawan. 

Terakhir, power distance orientation terbukti memoderasi hubungan 

antara empowering leadership dan psychological empowerment. Hasil ini 
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menunjukkan bahwa orientasi jarak kekuasaan memengaruhi kekuatan hubungan 

antara gaya kepemimpinan yang memberdayakan dan pemberdayaan psikologis 

karyawan, khususnya pada karyawan Generasi Z di Surabaya. 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. 

Pertama, penelitian ini menggunakan desain potong lintang (cross-sectional), 

sehingga tidak dapat menangkap perubahan perilaku atau persepsi karyawan dalam 

jangka waktu yang lebih panjang. Kedua, data dikumpulkan menggunakan 

kuesioner dengan metode self-report, yang berpotensi menimbulkan bias 

subjektivitas responden. Ketiga, analisis data dilakukan menggunakan pendekatan 

Partial Least Squares (PLS-SEM), yang tidak mensyaratkan asumsi normalitas 

data. Meskipun metode ini sesuai untuk penelitian eksploratif dan prediktif, 

penggunaan PLS-SEM menekankan pada kemampuan prediksi model pada sampel 

penelitian, sehingga hasil yang diperoleh lebih bersifat kontekstual dan terbatas 

pada karakteristik data yang digunakan dalam penelitian ini. Keempat, penelitian 

ini hanya memfokuskan pada beberapa variabel tertentu, sehingga masih terdapat 

kemungkinan adanya variabel lain yang turut memengaruhi work engagement 

namun tidak diteliti dalam penelitian ini. Kelima, penelitian ini melibatkan 

responden dari berbagai sektor industri, sehingga perbedaan karakteristik dan 

budaya kerja antar sektor belum sepenuhnya terkontrol. Kondisi ini berpotensi 

memengaruhi persepsi karyawan terhadap empowering leadership dan 

psychological empowerment, sehingga hasil penelitian perlu diinterpretasikan 

dengan mempertimbangkan variasi konteks organisasi. 
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5.3 Saran 

5.3.1 Saran Praktis 

Berdasarkan hasil penelitian, organisasi disarankan untuk 

mengintegrasikan pendekatan empowering leadership ke dalam sistem Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM). Fungsi MSDM perlu merancang program 

leadership development yang secara khusus melatih pimpinan dalam menerapkan 

praktik pemberian otonomi, pelibatan karyawan dalam pengambilan keputusan, 

serta pengembangan komunikasi dua arah yang partisipatif. Dengan demikian, 

penerapan empowering leadership tidak hanya bergantung pada karakter individu 

pimpinan, tetapi menjadi bagian dari standar kompetensi kepemimpinan organisasi. 

Selain itu, untuk meningkatkan psychological empowerment, MSDM 

perlu mengintegrasikan prinsip pemberdayaan ke dalam sistem manajemen kinerja 

dan pengembangan karyawan. Hal ini dapat dilakukan melalui penyusunan job 

design yang memberikan kejelasan peran (role clarity), sistem umpan balik yang 

terstruktur dan berkala, serta penyediaan program pelatihan dan pengembangan 

kompetensi yang relevan dengan kebutuhan Generasi Z. Sistem penilaian kinerja 

juga dapat diarahkan untuk mendorong inisiatif, kreativitas, dan kontribusi 

karyawan terhadap organisasi. 

Temuan mengenai peran power distance orientation menunjukkan bahwa 

kebijakan MSDM perlu mempertimbangkan karakteristik nilai generasi dalam 

membangun budaya organisasi. Pada konteks Generasi Z yang memiliki orientasi 

jarak kekuasaan rendah, MSDM disarankan untuk membangun budaya kerja yang 

lebih egaliter dan kolaboratif melalui mekanisme komunikasi dua arah, forum 
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diskusi rutin, reverse mentoring, serta sistem pengelolaan ide (idea management 

system) yang memberi ruang partisipasi aktif bagi karyawan. Integrasi kebijakan ini 

diharapkan dapat memperkuat efektivitas empowering leadership dalam 

meningkatkan work engagement secara berkelanjutan. 

Selain itu, bagi karyawan Generasi Z, temuan penelitian ini menunjukkan 

pentingnya memanfaatkan ruang partisipasi dan otonomi yang diberikan oleh 

pimpinan melalui praktik empowering leadership. Generasi Z diharapkan dapat 

berperan lebih aktif dalam menyampaikan ide, berkontribusi dalam proses 

pengambilan keputusan, serta mengembangkan inisiatif kerja yang konstruktif. 

Partisipasi aktif tersebut dapat memperkuat psychological empowerment yang pada 

akhirnya mendorong peningkatan work engagement dalam lingkungan kerja. 

5.3.2 Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan desain longitudinal 

guna mengamati dinamika hubungan antara empowering leadership, psychological 

empowerment, dan work engagement dari waktu ke waktu. Pendekatan longitudinal 

akan memberikan pemahaman yang lebih mendalam mengenai proses pertukaran 

sosial sebagaimana dijelaskan dalam Social Exchange Theory. Selain itu, penelitian 

mendatang dapat memperluas objek penelitian dengan melibatkan generasi atau 

wilayah berbeda untuk menguji konsistensi peran power distance orientation dalam 

konteks budaya yang lebih beragam.  

Hal ini penting untuk mengetahui apakah pola moderasi yang ditemukan 

dalam penelitian ini bersifat kontekstual atau universal. Peneliti selanjutnya juga 

dapat mempertimbangkan penambahan variabel lain yang berpotensi memengaruhi 
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work engagement, seperti job resources, perceived organizational support, atau 

gaya kepemimpinan lainnya, guna mengembangkan model yang lebih 

komprehensif dan memperkaya pengujian terhadap mekanisme mediasi dan 

moderasi dalam penelitian kepemimpinan. 
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