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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

Pada bab ini, terdapat dua bagian yang diantaranya adalah kesimpulan penelitian, 

dan saran penelitian. Kesimpulan yaitu jawaban pertanyaan penelitian berdasarkan 

hasil pengolahan data. Sementara bagian saran terdiri atas dua bagian yaitu saran 

teoritis dan saran praktis untuk menjawab fenomena yang terjadi. 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian work engagement generasi X dan generasi Y pada 

karyawan PT. Pos Indonesia, dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut. 

a. Tingkat work engagement karyawan generasi X di Kantor Pusat PT. Pos 

Indonesia Bandung termasuk pada kategori sangat tinggi pada dimensi vigor, 

kategori sangat tinggi pada dimensi dedication, dan kategori sangat tinggi 

pada dimensi absorption. 

b. Tingkat work engagement karyawan generasi Y di Kantor Pusat PT. Pos 

Indonesia Bandung termasuk pada kategori tinggi pada dimensi vigor, 

kategori rendah pada dimensi dedication, dan kategori rendah pada dimensi 

absorption. 

c. Mengacu pada hasil analisis deskriptif, diperoleh kesimpulan bahwa tingkat 

work engagement pada generasi X lebih tinggi dibandingkan dengan tingkat 

work engagement generasi Y, apabila dilihat pada tiga dimensi yang 

digunakan dalam penelitian ini, yakni vigor, dedication, dan absorption. Hal 

ini menunjukkan bahwa generasi X memiliki energi, tingkat konsentrasi, serta 

dedikasi yang lebih tinggi terhadap pekerjaannya daripada generasi Y. 

d. Berdasarkan hasil uji beda yang dilakukan dengan uji Mann-Whitney U dapat 

disimpulkan bahwa tingkat work engagement pada generasi X dan generasi Y 

dalam penelitian ini memiliki perbedaan nilai rata-rata yang signifikan. 
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5.2 Saran 

Pada bagian ini, peneliti akan menyampaikan saran teoritis dan saran praktis yang 

dapat digunakan sebagai masukan untuk penelitian selanjutnya.  

 

5.2.1 Saran Teoritis 

Beberapa saran teoritis yang penulis berikan berdasarkan hasil penelitian 

ini yaitu: 

1. Penelitian selanjutnya dapat melakukan penelitian work engagement 

pada faktor demografis lainnya, seperti berdasarkan jenis kelamin dan 

tingkatan pendidikan. 

2. Penelitian selanjutnya dapat meneliti faktor-faktor yang berpengaruh 

pada tingkat work engagement, sehingga dapat memberikan saran pada 

organisasi dalam membuat kebijakan yang tepat. 

 

5.2.2 Saran Praktis 

Secara keseluruhan,  tingkat work engagement pada karyawan generasi X 

termasuk pada kategori tinggi. Sementara itu, tingkat work engagement pada 

karyawan generasi Y, termasuk pada kategori rendah pada seluruh dimensinya. 

Perbedaan tingkat work engagement antara generasi X dan generasi Y 

memberikan implikasi bahwa PT. Pos Indonesia perlu memperhatikan perlakuan 

dan perhatian yang berbeda. Organisasi perlu memberikan perlakuan agar 

mampu meningkatkan tingkat work engagement khususnya pada karyawan 

generasi Y namun tetap menjaga tingkat work engagement generasi X. Akan 

tetapi, organisasi juga tidak dapat membuat kebijakan hanya untuk kepentingan 

kelompok tertentu. Maka dari itu, penulis memberikan beberapa saran yang dapat 

dijadikan pertimbangan bagi organisasi yaitu sebagai berikut. 

1. Untuk meningkatkan work engagement pada dimensi vigor, organisasi 

dapat melakukan rotasi karyawan, memberikan penambahan job 

description, atau memberikan tanggung jawab lebih agar karyawan 

terhindar dari rasa bosan akibat mengerjakan rutinitas pekerjaan yang 
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monoton. Organisasi juga dapat memberikan saran dan masukan agar 

karyawan mengetahui bagaimana kinerja yang selama ini dilakukannya, 

apakah sedang naik atau menurun. Selain itu pemberian insentif 

kehadiran juga dapat dilakukan agar karyawan lebih semangat untuk 

masuk ke kantor. 

2. Untuk meningkatkan work engagement pada dimensi dedication, 

organisasi dapat memberikan tantangan pada pekerjaan yang dilakukan 

oleh karyawan. Tantangan yang dimaksud yaitu berupa memberikan 

kesempatan bagi karyawan untuk berinovasi dan menyampaikan ide-ide 

yang kreatif sesuai dengan tujuan organisasi. Dengan tidak adanya 

tantangan pada pekerjaan, maka karyawan cenderung akan kurang 

antusias dalam pekerjaannya. 

3. Sementara pada dimensi absorption, salah satu cara yang dapat 

dilakukan organisasi adalah dengan mengembangkan potensi yang 

dimiliki masing-masing karyawan. Hal tersebut dengan memberikan 

pelatihan, training yang berkaitan dengan pekerjaan, maupun yang tidak 

berkaitan dengan pekerjaannya. 

4. Memberikan tugas yang sesuai dengan kemampuan dari masing-masing 

karyawan merupakan salah satu cara yang dapat organisasi lakukan 

untuk meningkatkan minat serta konsentrasi karyawan pada pekerjaan. 

Penting untuk memberikan kesempatan pada karyawan dalam 

melakukan pekerjaan sesuai dengan kemampuan dan keterampilannya, 

karena karyawan ingin pekerjaan yang dilakukannya dapat dihargai dan 

diterima oleh atasan. Oleh karena itu, ini merupakan peran penting bagi 

bagian rekrutmen atau talent acquisition dalam menemukan karyawan 

yang tepat untuk sebuah jabatan atau posisi di perusahaan. 

5. Generasi Y sebagai generasi yang baru memasuki dunia kerja, 

memerlukan dukungan dan dorongan dari atasan maupun rekan 

kerjanya. Oleh karena itu, dapat diberikan coaching maupun mentoring 

sehingga karyawan generasi Y dapat beradaptasi dengan lingkungan 
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pekerjaan dan mampu mengatasi permasalahan yang terjadi dalam 

melakukan pekerjaannya. Ketika karyawan merasa mampu mengatasi 

masalah pada pekerjaannya dan atasan pun memberikan dukungan, 

maka akan tercipta engagement pada pekerjaan. 

6. Generasi Y dikenal sebagai generasi yang berorientasi terhadap hasil, 

ingin mengejar karir di usia muda, namun ingin memiliki life balance 

antara waktu untuk berkarir dan berhubungan dengan teman dan 

keluarga. Oleh karena itu salah satu cara untuk meningkatkan 

engagement pada generasi Y adalah dengan memberikan waktu kerja 

yang fleksibel dan dapat bekerja dari rumah (work from home) namun 

tetap memenuhi target dan tujuan yang harus dicapai oleh perusahaan, 

sehingga karyawan bisa mendapatkan keseimbangan antara kehidupan 

bekerja dan pribadi. 
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