
 
 
 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis model pengukuran yang dibangun untuk menjawab 

tujuan dari penelitian ini, maka kesimpulannya adalah kepuasan kerja mempengaruhi 

employee engagement. Sedangkan kepemimpinan transformasional tidak mempunyai 

pengaruh terhadap employee engagement, dapat disimpulkan: 

1. Tidak terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap employee 

engagement. Hal ini dibuktikan dengan nilai profitabilitas signifikansi sebesar 0,92 

jauh lebih besar dari 0,05. 

2. Terdapat pengaruh signifikan dan positif antara kepuasan kerja terhadap 

employee engagement hal ini dibuktikan dengan nilai profitabilitas signifikansi 

sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. 

3. Terdapat pengaruh signifikan dan positif secara simultan/bersama-sama antara 

kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap employee 

engagement hal ini dibuktikan dengan nilai profitabilitas signifikansi sebesar 

0,000 lebih kecil dari 0,05. 

4. Dari hasil analisis regresi linear berganda di peroleh masing koofisien regresi 

dari kedua variabel bebas Kepemimpinan Tranformasional (X1) sebesar 0,007 

dan Kepuasan Kerja (X2) sebesar 523. Koofisien kedua variabel bebas bernilai 

positif artinya terdapat hubungan positif dari kedua varibel Kepemimpinan 

Transformasional dan Kepuasan Kerja terhadap Employee Engagement, semakin 

naik kepemimpinan transformasional maka employee engagement semakin 
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meningkat begitu juga semakin naik kepuasan kerja maka employee engagement 

semakin meningkat. 

5. Dari hasil uji koofisien determinasi (adjusted R2) di peroleh nilai sebesar 0.435 

menunjukan bahwa kedua variabel bebas yang di gunakan dalam penelitian ini 

yaitu kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja mampu menjelaskan 

prosentase variasi sebesar 43,5% terhadap variabel employee engagement, 

sedangkan sisanya 56,5% (100%-43,5%) di jelaskan oleh variabel lain yang 

tidak di gunakan dalam penelitian ini. 

6. Dimensi pekerjaan pada variabel kepuasan kerja mempunyai hubungan yang 

paling kuat terhadap dimensi dedication pada variabel employee engagement 

nilai koefisien = 0.692. 

 

B. Saran 

1.  Aplikatif 

Berdasarkan hasil analisis penelitian terdapat beberapa saran yang dapat 

dipergunakan sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan kebijakan dimasa 

mendatang terutama yang berkaitan dengan kepemimpinan transformational, kepuasan 

kerja, dan employee engagement. Terutama yang berkaitan dengan kesempatan promosi 

yang merupakan indikator dari kepuasan kerja berkaitan dengan mengerjakan pekerjaan 

dengan baik, akan di promosikan dapat dilakukan dengan cara memberi kesempatan 

kepada pegawai untuk dapat mengembangkan kreativitas dan inovasi yang lebih baik 

demi tercapainya tujuan organisasi secara optimal, meningkatkan komitmen organisasi 

terhadap pegawai agar pegawai memiliki kekhawatiran jika meninggalkan perusahaan 



 
 
 

dapat ditingkatkan melalui absensi pegawai serta mengurangi rasa ketidak puasan 

pegawai terhadap organisasi yang nantinya akan meningkatkan engagement pegawai. 

Pada penelitian ini ditemukan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Employee Engagement. Temuan dalam penelitian ini memperkaya 

bukti empiris hubungan kepuasan kerja dengan Engagement Pegawai. Hasil penelitian 

ini mendukung teori bahwa ketika pegawai merasakan kepuasan pekerjaan, gaji, 

pengawasan, promosi dan hubungan dengan sesama pegawai, maka pegawai tersebut 

akan semakin memiliki keterikatan kepada organisasi. Hal yang perlu diperhatikan 

pihak manajemen khususnya di Departemen Keswa RSPAD untuk dapat meningkatkan 

kepuasan kerja adalah mengenai manajemen karier pegawai yang objektif dan 

transparan, perhatian  pimpinan terhadap pekerjaan pegawai/bawahan dengan 

memberikan pujian terhadap hasil pekerjaan yang telah dilakukan, penerapan peraturan 

yang adil dan konsisten, menempatkan pegawai pada posisi/bidang pekerjaan yang 

sesuai kompetensinya sehingga pegawai merasa antusias dan bangga dengan 

pekerjaannya. Penelitian ini diharapkan bisa menjadi bahan pertimbangan manajemen 

RSPAD Gatot Soebroto dalam hal membuat kebijakan dan keputusan terkait dengan 

kepuasan kerja. 

 

2.  Akademis 

Dikarenakan   banyak   faktor   yang   mempengaruhi   employee engagement  

perlu  ditambahkan  variabel-variabel   lain   yang mempengaruhi    employee 

engagement  karyawan misalnya  seperti  Lingkungan Kerja, Kompensasi, dll.  
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