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BAB V  

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan pada Bab IV, maka 

kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Servant Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Engagement pada karyawan Generasi Z di Jawa Timur. Dengan demikian, 

semakin baik penerapan kepemimpinan yang melayani dalam organisasi, 

maka semakin tinggi tingkat keterikatan kerja karyawan Generasi Z di Jawa 

Timur. 

2. Creative Self-Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Engagement pada karyawan Generasi Z di Jawa Timur. Temuan ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi keyakinan karyawan terhadap 

kemampuan kreatif dirinya, maka semakin tinggi pula tingkat keterikatan 

kerja yang dirasakan. 

3. Learning Climate berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Engagement pada karyawan Generasi Z di Jawa Timur. Dengan demikian, 

iklim pembelajaran yang kondusif mampu mendorong peningkatan 

keterikatan kerja karyawan Generasi Z di Jawa Timur.  

4. Organizational Trust berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Engagement pada karyawan Generasi Z di Jawa Timur. Temuan ini 

menunjukkan bahwa tingkat kepercayaan karyawan terhadap organisasi 

berperan penting dalam meningkatkan Employee Engagement, di mana 
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semakin tinggi kepercayaan yang dirasakan, maka semakin kuat pula 

keterikatan kerja karyawan. 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan, antara 

lain:  

1. Proses pengumpulan data dalam penelitian ini berlangsung cukup lama akibat 

kurangnya antusiasme responden saat mengisi kuesioner. 

2. Ruang lingkup penelitian terbatas pada objek dan periode waktu tertentu, 

sehingga hasil penelitian belum tentu dapat digeneralisasikan pada konteks 

atau kondisi yang berbeda. 

3. Terdapat kemungkinan respon bias, di mana responden mengisi kuesioner 

secara kurang teliti atau tidak sepenuhnya mencerminkan kondisi sebenarnya. 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan keterbatasan yang telah diuraikan, maka 

saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut: 

5.3.1 Saran Bagi Perusahaan 

1. Perusahaan disarankan untuk mempertahankan kepemimpinan yang 

berintegritas dan berorientasi pada nilai moral, serta meningkatkan 

konsistensi pimpinan dalam mengutamakan kepentingan dan kebutuhan 

karyawan melalui sikap empati, keterbukaan, dan dukungan yang nyata. 

2. Perusahaan disarankan untuk mempertahankan kepemimpinan yang 

berintegritas dan berorientasi pada nilai moral, serta meningkatkan 
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konsistensi pimpinan dalam mengutamakan kepentingan dan kebutuhan 

karyawan melalui sikap empati, keterbukaan, dan dukungan yang nyata. 

3. Perusahaan disarankan untuk terus mendukung iklim pembelajaran yang 

positif dengan menyediakan fasilitas dan pelatihan yang memadai, serta 

menciptakan lingkungan kerja yang aman sehingga karyawan tidak takut 

mengakui kesalahan dan belajar dari pengalaman tersebut. 

4. Perusahaan perlu menjaga dan meningkatkan kepercayaan karyawan dengan 

menerapkan kebijakan yang transparan, adil, serta konsisten dalam menepati 

janji dan komitmen yang telah disampaikan. 

5. Perusahaan disarankan untuk meningkatkan keterikatan karyawan dengan 

menciptakan suasana kerja yang lebih menyenangkan, memberikan apresiasi 

atas kontribusi karyawan, serta memastikan beban kerja dikelola secara 

seimbang agar karyawan tetap termotivasi dan terlibat dalam pekerjaannya. 

5.3.2 Saran Bagi Peneliti Selanjutnya 

1. Peneliti selanjutnya disarankan untuk memberikan insentif atau reward 

kepada responden, seperti hadiah kecil atau undian, agar responden lebih 

tertarik dan antusias dalam mengisi kuesioner sehingga proses pengumpulan 

data dapat berjalan lebih cepat. 

2. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat dilakukan pada objek, lokasi, dan 

waktu yang lebih luas agar hasil penelitian dapat mewakili kondisi yang lebih 

beragam dan tidak terbatas pada satu situasi tertentu. 

3. Untuk mengurangi kemungkinan jawaban yang kurang sesuai 

dengan kondisi sebenarnya, peneliti berikutnya disarankan untuk 
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menggunakan metode pengumpulan data tambahan, seperti wawancara atau 

observasi, selain kuesioner.
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