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BAB 5 

SIMPULAN, KETERBATASAN, DAN SARAN 

 

5.1. Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan maka 

dapat ditarik simpulan sebagai berikut : 

1. Hipotesis 1 kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan 

kepercayaan kepada pemimpin berpengaruh secara simultan terhadap work 

engagement pada pegawai Puskesmas Kwadungan Ngawi, diterima. Maka 

dapat diartikan bahwa kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan 

kepercayaan kepada pemimpin dapat meningkatkan work engagement 

pegawai. 

2. Hipotesis 2 kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan positif 

terhadap work engagement pada pegawai Puskesmas Kwadungan Ngawi, 

diterima. Maka dapat diartikan bahwa kepemimpinan transformasional dapat 

meningkatkan work engagement pegawai. 

3. Hipotesis 3 kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap work 

engagement pada pegawai Puskesmas Kwadungan Ngawi, diterima. Maka 

dapat diartikan bahwa kepuasan kerja dapat meningkatkan work engagement 

pegawai. 

4. Hipotesis 4 kepercayaan kepada pemimpin berpengaruh signifikan positif 

terhadap work engagement pada pegawai Puskesmas Kwadungan Ngawi, 

diterima. Maka dapat diartikan bahwa kepercayaan kepada pemimpin dapat 

meningkatkan work engagement pegawai. 

 

5.2. Keterbatasan 

Penelitian ini dilaksanakan sesuai dengan prosedur-prosedur ilmiah, 

namun memiliki keterbatasan sebagai berikut : 

1. Penelitian dilaksanakan masih dalam kondisi pandemi Covid19 sehingga 

waktu yang diberikan untuk penyebaran dan pengambilan kuesioner sangat 

dibatasi. 
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2. Penelitian dilaksanakan hanya pada satu instansi dengan jumlah responden 

sebanyak 73 pegawai sehingga ruang lingkupnya relatif tidak besar dan luas. 

Oleh karena itu, hasil penelitian ini tidak bisa digeneralisasikan terutama 

untuk populasi yang luas. 

 

5.3. Saran 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka saran yang diberikan 

peneliti sebagai berikut : 

5.3.1. Saran Praktisi 

1. Agar kepemimpinan transformasional dapat diterapkan dengan baik maka 

dapat dilihat dimensi yang memperoleh respon rendah yaitu pengaruh ideal. 

Oleh karena itu, poin ini harus lebih diperhatikan supaya dapat ditingkatkan 

melalui tindakan pemimpin yang care terhadap para pegawainya dan selalu 

memberikan menanamkan rasa bangga kepada pegawai terutama dalam 

menyelesaikan pekerjaan mereka.  

2. Agar kepuasan kerja dapat diterapkan dengan baik maka dapat dilihat dimensi 

yang memperoleh respon rendah yaitu kepuasan terhadap pekerjaan itu 

sendiri. Oleh karena itu, poin ini harus lebih diperhatikan supaya dapat 

ditingkatkan melalui kesesuaian latar belakang pendidikan, kemampuan, dan 

keahlian yang dimiliki pegawai dengan pekerjaannya.  

3. Agar kepercayaan kepada pemimpin dapat diterapkan dengan baik maka 

dapat dilihat dimensi yang memperoleh respon rendah yaitu integritas. 

Dimensi integritas pemimpin perlu diperhatikan dengan cara memberikan 

efek langsung seperti pemimpin berperilaku sesuai dengan perkataannya.  

4. Agar work engagement dapat diterapkan dengan baik maka dapat dilihat 

dimensi yang memperoleh respon rendah yaitu absorption. Oleh karena itu, 

poin ini harus lebih diperhatikan supaya dapat ditingkatkan dengan 

memberikan kenyamanan kepada pegawai dalam bekerja sehingga akan 

menimbulkan rasa senang dalam menjalankan pekerjaannya.  
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5.3.2. Saran Akademis 

1. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menganalisis dengan menggunakan 

variabel lain yang mampu memberikan kontribusi terhadap work engagement 

seperti kepemimpinan transaksional, budaya organisasi, organizational 

citizenship behavior, dan lain sebagainya.  

2. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan metode 

pengumpulan data seperti observasi sehingga dapat memperoleh informasi 

secara detail tentang work engagement dengan jumlah responden yang besar. 
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