
BAB 5

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang 

dijelaskan pada bab sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai 

berikut:

1. Variabel stres kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap 

employee engagement. Hal ini mendukung hipotesis pertama

yang menyatakan bahwa “Stres Kerja berpengaruh negatif 

terhadap Employee Engagement“. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa perilaku karyawan yang menunjukkan 

stres seperti emosinya terkuras, kehabisan tenaga, merasa 

lelah ketika bangun di pagi hari, merasa tertekan, mengalami

masalah kesehatan, merasa gugup dan merasa tidak mampu 

untuk mengerjakan pekerjaan telah teruji menurunkan 

perilaku totalitas dalam bekerja, “membenamkan” diri ke 

dalam pekerjaan, terfokus pada pekerjaan, menyukai tempat 

bekerja saat ini, terikat dengan pekerjaan dan organisasi.
2. Variabel employee engagement berpengaruh signifikan 

positif terhadap OCB-I. Hal ini mendukung hipotesis kedua 

yang menyatakan bahwa “Employee Engagement 

berpengaruh positif terhadap OCB-I”. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa perilaku karyawan yang totalitas dalam 

bekerja, “membenamkan” diri ke dalam pekerjaan, terfokus 

pada pekerjaan, menyukai tempat bekerja saat ini, terikat 
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dengan pekerjaan dan organisasi telah teruji meningkatkan 

perilaku karyawan yang membantu tidak masuk kerja, 

membantu yang memiliki beban kerja berlebihan, membantu

tanpa diminta, menyediakan waktu untuk mendengarkan 

masalah rekan kerjanya, bersedia membantu karyawan baru, 

memberi perhatian personal kepada yang lain, dan 

meneruskan informasi kepada yang lain.

3. Variabel employee engagement berpengaruh signifikan 

positif terhadap OCB-O. Hal ini mendukung hipotesis ketiga 

yang menyatakan bahwa “employee engagement 

berpengaruh positif terhadap OCB-O”. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa perilaku karyawan yang totalitas dalam 

bekerja, “membenamkan” diri ke dalam pekerjaan, terfokus 

pada pekerjaan, menyukai tempat bekerja saat ini, terikat 

dengan pekerjaan dan organisasi telah teruji meningkatkan 

perilaku karyawan yang masuk kerja lebih dari yang 

ditentukan, memberi tahu bila tidak masuk kerja, mengambil

waktu istirahat yang sesuai, tidak menghabiskan waktu untuk

percakapan pribadi, tidak mengeluh tentang sesuatu di 

tempat kerja, memelihara dan melindungi properti 

perusahaan, dan menaati peraturan informal.

5.2 Saran

Saran-saran yang dapat peneliti berikan terkait penelitian ini 

adalah saran secara teoritis dan praktis.
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5.2.1 Saran Teoritis

Bagi para peneliti yang tertarik dengan topik sejenis, dapat 

mempertimbangkan untuk menambah lebih banyak responden agar 

memporelah data lebih baik lagi. Peneliti hanya membagi kuesioner 

sebanyak 150 namun hanya 139 yang bisa diolah lebih lanjut. 

Diharapkan peneliti lain yang tertarik dengan topik sejenis dapat 

menambah jumlah kuesioner yang dibagi lebih dari peneliti saat ini. 

Mencari variabel independen lain yang sejenis yang dapat 

mempengaruhi variabel dependen seperti perceived organization 

support, job insecurity sehingga mampu memberi gambaran yang 

lebih luas lagi. Menambah hubungan mediasi pada salah satu 

variabel penelitian. Peneliti tidak menguji hubungan mediasi dalam 

penelitian ini. Diharapkan peneliti lain yang tertarik dengan topik 

sejenis dapat menambah hubungan mediasi antara stres kerja 

terhadap OCB-I dan OCB-O melalui employee engagement.

5.2.2 Saran Praktis

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka dapat 

diberikan beberapa rekomendasi berupa saran-saran bagi karyawan 

dan bagi perusahaan.

Nilai rata-rata jawaban responden tertinggi pada variabel 

stres kerja adalah indikator “Pada saat hari kerja berakhir, saya 

merasa tenaga saya habis”. Salah satu faktor karyawan merasa 

tenaganya setelah hari kerja berakhir adalah terlalu memaksakan diri 

dalam memenuhi target perusahaan yang tinggi. Perusahaan 
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sebaiknya perlu mempertimbangkan kemampuan para karyawannya 

dalam menentukan target perusahaan yang ingin dicapai.

Nilai rata-rata jawaban responden terendah pada variabel 

OCB-O adalah indikator “Kehadiran saya di tempat kerja melebihi 

norma yang berlaku”. Perusahaan dapat membuat peraturan tentang 

jam kerja khususnya salesperson agar lebih fleksibel, karena pada 

dasarnya salesperson lebih banyak menghabiskan waktu di lapangan 

daripada di office. Perusahaan dapat juga membuat aplikasi khusus 

memantau lokasi untuk karyawan khususnya salesperson atau 

karyawan yang bekerja di lapangan lainnya agar meminimalisir 

salesperson atau karyawan lapangan tidak bekerja.

Nilai rata-rata jawaban responden terendah pada variabel 

OCB-I adalah indikator “Saya membantu orang lain yang tidak 

masuk kerja”. Perusahaan dapat memberikan imbalan kepada 

karyawan yang berkenan untuk menggantikan tugas rekan kerjanya 

yang tidak masuk. Kemauan untuk membantu ini muncul dari 

masing-masing individu karyawan dan tidak perlu adanya paksaan 

dari perusahaan.
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