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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Bab ini berisikan tentang kesimpulan yang didapatkan dari penelitian yang 

dilakukan oleh peneliti, selain itu juga terdapat implikasi manajerial, keterbatasan 

penelitian, dan juga saran bagi pengambil keputusan dalam organisasi serta 

peneliti lain. 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan pada perumusan masalah, tujuan penelitian, hasil 

penelitian dan juga pembahasan yang telah dijelaskan pada bab sebelumnya, 

maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagi berikut: 

1. Berdasarkan hasil analisis hipotesis yang pertama, terdapat perbedaan 

signifikan work engagement antara usia responden dimana, F = 48.772, p = 

0.00 terhadap work engagement. Hal ini berarti H1 yang berbunyi terdapat 

perbedaan work engagement berdasarkan usia diterima. 

2. Berdasarkan hasil analisis hipotesis yang kedua, terdapat perbedaan yang 

signifikan antara jenis kelamin dimana, t = 22.934, p = 0,000 dengan work 

engagement. Hal ini berarti H2 yang berbunyi terdapat perbedaan work 

engagement berdasarkan gender diterima. 

3. Berdasarkan hasil analisis hipotesis yang ketiga, terdapat perbedaan work 

engagement antara tingkat pendidikan responden dimana, F = 5.947, p = 

0.01 terhadap work engagement. Hal ini berarti H3 yang berbunyi terdapat 

perbedaan work engagement berdasarkan pendidikan diterima. 
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4. Berdasarkan hasil analisis hipotesis keempat, terdapat perbedaan work 

engagement antara masa kerja responden dimana, F = 20.74, p = 0.000 

terhadap work engagement. Hal ini berarti H4 yang berbunyi terdapat 

perbedaan work engagement berdasarkan masa kerja diterima. 

 

5.2 Implikasi Manajerial 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah dijelaskan, maka 

saran dari peneliti kepada pimpinan Biro Umum Kantor Gubernur Papua dan 

Kantor Dinas Kebudayaan Papua adalah sebagai berikut: 

Pada dimensi vigor dan dedication pegawai Biro Umum Papua memiliki 

tingkat work engagement yang tergolong sedang. Sedangkan untuk dimensi 

absorption secara rata-rata berada pada tingkat rendah. Nilai mean work 

engagement secara total untuk pegawai Biro Umum Kantor Gubernur Papua 

tergolong sedang (M=2.58). Hal ini berarti jika instansi ingin meningkatkan 

keterikatan kerja pada pegawai instansi perlu meningkatkan aspek dimensi 

absorption dimana karyawan perlu merasa siap dan memiliki keseriusan 

dalam mengerjakan pekerjaan mereka sehingga mereka dapat bersungguh- 

sungguh berkontribusi dalam pekerjaan mereka. Selain itu juga instansi perlu 

meningkatkan aspek pada dimensi vigor dan dedication karena masih berada 

diposisi sedang. Pegawai mungkin merasa cukup untuk mengerjakan 

pekerjaan mereka namun masih belum sepenuhnya dikarenakan energi yang 

diberikan masih belum sepenuhnya. Pegawai mungkin merasa bahwa 

mengerjakan tugas – tugas membutuhkan waktu yang lama dan cepat merasa 

bosan sehingga instansi dapat memperhatikan hal tersebut. 
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Sedangkan pada Kantor Dinas Kebudayaan Papua memiliki dimensi work 

engagement yaitu dedication yang tergolong tinggi. Namun untuk dimensi 

vigor dan absorption secara rata-rata berada pada tingkat sedang. Nilai mean 

work engagement secara total untuk pegawai Kantor Dinas Kebudayaan Papua 

tergolong sedang (M=3.31). Hal ini berarti instansi perlu meningkatkan aspek 

dimensi vigor dan absorption dikarenakan masih berada pada posisi sedang 

dimana pegawai masih kurang memiliki semangat dan tidak dapat 

berkonsentrasi serta penuh kemauan untuk bekerja sungguh - sungguh. Disatu 

sisi pegawai merasa bangga dan antusias dengan pekerjaan mereka dan merasa 

terikat berdasarkan aspek pada dimensi dedication yang sudah tergolong 

tinggi. 

Mengingat pentingnya untuk meningkatkan work engagement pegawai 

agar dapat mendukung efektivitas dari kedua instansi, maka instansi dapat 

menerapkan program sosialisasi dan memberikan banyak pelatihan terhadap 

pegawainya terutama untuk beberapa bidang yang membutuhkan keahlian 

yang lebih. Instansi juga dapat membuat peraturan dan syarat tertentu kepada 

para pegawainya misalnya dengan memiliki gelar yang lebih tinggi S1 

ataupun S2 tentu saja dapat mempercepat kenaikan jabatan sehingga pegawai 

menjadi lebih semangat. Selain itu juga pemimpin instansi dapat 

meningkatkan komunikasi terutama yang berkaitan dengan pekerjaan karena 

dengan adanya komunikasi dapat membuat seorang pegawai merasa dihargai 

dan diakui sehingga pegawai merasa lebih terikat dengan pekerjaannya.sistem 

kompensasi juga dapat di tingkatkan lagi dengan cara sering memberikan 
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reward bagi pegawai yang memiliki kinerja bagus sehingga dapat menjadi 

pemicu bagi pegawai untuk bekerja keras. Dan yang terakhir kedua instansi 

dapat melakukan survey secara rutin terutama yang berkaitan dengan 

keterikatan serta faktor – faktor yang dapat mempengaruhinya. Hal ini tentu 

saja dapat membantu pimpinan untuk mengetahui faktor apa saja yang dapat 

membuat karyawan merasa terikat terhadap pekerjaannya. Hal ini dikarenakan 

tingkat work engagement yang diharapkan oleh pegawai pada kedua instansi 

adalah kategori tinggi sehingga semua visi, misi, dan tugas dapat tercapai 

dengan optimal. 

 

5.3 Keterbatasan Masalah 

Peneliti menyadari bahwa hasil penelitian yang diperoleh belum dapat 

dikatakan sebagai penelitian yang sempurna. Oleh karena itu keterbatasan pada 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Jumlah tempat penelitian yang jauh di Papua dan dilakukan pada instansi 

pemerintahan sehingga dianggap kurang efektif oleh peneliti. 

2. Kurangnya jumlah variabel untuk mengukur tingkat work engagement 

 

pada pegawai sehingga jumlah variabel dapat ditambahkan. 

 

3. Dalam penelitian ini item untuk mengukur work engagement merupakan 

hasil dari evaluasi diri sendiri yang mana hal ini merupakan hal yang 

sensitif bagi responden sehingga dapat menyebabkan jawaban responden 

menjadi bias. Selain itu bagi instansi untuk mempublikasikan hal ini 

merupakan hal yang sensitif. 



 

 

73 
 

 

 

5.4 Saran 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka akan diajukan beberapa 

saran bagi penelitian berikutnya agar dapat semakin meningkatkan hasil 

penelitian dan mengurangi ketidaksempurnaan penelitian ini saran yang dapat 

diberikan adalah sebagai berikut: 

1. Agar pihak instansi memperhatikan work engagement pegawai melalui 

faktor demografi yang mempengaruhinya. Sehingga pegawai dapat merasa 

nyaman dan terikat dalam pekerjaan mereka dan dapat bekerja secara 

sungguh – sungguh. 

2. Penambahan tempat dan objek penelitian disarankan agar lebih 

mendapatkan hasil yang lebih baik dan sudut pandang yang lebih luas 

mengenai work engagement karyawan berdasarkan karakteristik 

demografi pada instansi. 

3. Bagi penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lain selain faktor 

demografi untuk dapat memperoleh informasi yang lebih mengenai aspek 

– aspek apa saja yang dapat mempengaruhi work engagement seperti 

iklim organisasi, budaya, dan variabel lainnya. 
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