BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1  Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai ‘“Pengaruh Servant
Leadership terhadap Employee Engagement Karyawan Outsource PT. CMM
Bandung” yang sudah dilakukan penulis maka di dapat kesimpulan sebagai berikut ini:

1. Pimpinan PT. CMM Bandung memiliki gaya kepemimpinan servant
leadership dengan cukup efektif dan efisien walaupun belum dilakukan dengan
maksimal. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil responden yang mayoritas
menjawab netral dan setuju dalam variabel servant leadership. Jawaban netral
menujukkan masih ada karyawan yang masih kurang peduli dan mengerti akan
perilaku pimpinannya sedangkan responden yang menjawab setuju
smenunjukkan bahwa indikator-indikator yang terdapat dalam servant
leadership sudah dilaksanakan dengan cukup baik oleh pimpinan PT. CMM
Bandung.

2. Employee engagement yang sudah dimiliki oleh karyawan PT. CMM Bandung
dapat dikatakan sudah cukup besar. Hal tersebut dapat dibuktikan oleh jawaban
responden terhadap variabel employee engagement yang rata-rata menjawab
setuju. Maka dilihat dari hasil kuesioner, penulis dapat menyimpulkan bahwa
employee engagement karyawan PT. CMM Bandung sudah cukup besar dan
dapat diimplikasikan bahwa pegawai memiliki semangat dan energi dalam
bekerja (vigor), mempunya rasa berdedikasi yang tinggi terhadap perusahaan
(dedication), dan berkonsentrasi penuh pada pekerjaannya (absorption).

3. Hasil analisis dan pengolahan data yang dilakukan menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh signifikan postif antara variabel servant leadership (X)
terhadap employee engagement (Y) yang ditunjukkan oleh nilai signifikansi
sebesar 0,00. Selain itu, setelah dihitung lebih lanjut diketahui bahwa apabila
ada satu unit kenaikan servant leadership maka employee engagement akan
ikut naik sebesar 0,703.

4. Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi, didapatkan nilai yang

menunjukkan besarnya nilai yang dapat dijelaskan variabel servant leadership
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terhadap employee engagement adalah 42,9%. Artinya ada 42,9% kontribusi
variabel servant leadership yang dapat menjelaskan employee engagement dan
sisanya berupa 57,1% adalah kontribusi variabel lain yang tidak diteliti pada

penelitian ini.

5.2 Saran
Setelah mendapatkan kesimpulan dari hasil penelitian yang telah diuraikan di atas,

maka penulis memberikan beberapa saran berdasarkan kesimpulan tersebut yang dapat
dijadikan sebagai bahan evaluasi dan kajian untuk membantu PT. CMM Bandung

bekerja secara optimal. Saran yang diberikan yaitu:

1. Pimpinan PT. CMM Bandung sebaiknya tetap mempertahankan gaya
kepemimpinan yang sudah diterapkan selama ini kepada karyawan-
karyawannya. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa servant leadership
yang diterapkan mempengaruhi employee engagement dan membuat karyawan
untuk dapat terikat dengan baik kepada pekerjaannya. Pendekatan yang sudah
dilakukan pimpinan terhadap karyawannya telah terbukti cocok dan mampu
mewujudkan employee engagement bagi perusahaan.

2. Pimpinan PT. CMM Bandung disarankan untuk meningkatkan dan
memaksimalkan pengaruh kepemimpinan dalam menerapkan gaya servant
leadership. Gaya kepemimpinan yang sudah cocok dengan karyawan dapat
dipakai untuk memaksimalkan Kinerja dan produktivitas karyawan. Pimpinan
juga diharapkan dapat menjadi sosok mentor untuk para karyawan yang
mampu bertanggung jawab terhadap pengembangan diri pegawai.

3. Perusahaan harus mampu untuk memelihara keterikatan karyawannya
sehingga employee engagement yang sudah dimiliki saat ini dapat bertahan
dalam waktu jangka panjang dan terus meningkat. Dalam memelihara
keterikatan pegawai, perusahaan dapat melakukan program seperti diklat
pelatihan atau gathering karyawan dengan pimpinan dalam jangka waktu
tertentu. Program-program seperti itu penting untuk dilakukan guna menjaga
dan meningkatkan hubungan baik dan keterikatan serta komitmen para

karyawan dengan pimpinan dan pihak-pihak lainnya di perusahaan.
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4. Terdapat beberapa langkah yang dapat dilakukan guna menjaga dan
meningkatkan employee engagement karyawan. Selain itu, langkah-langkah ini
penting dilakukan untuk bisa mengembangkan skill dan pengalaman kerja
karyawan, yaitu: job rotation; job enlargement; dan job enrichment.

5. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengeksplorasi pengaruh
servant leadership terhadap employee engagement di perusahaan lain dan/atau
daerah lain serta mampu meneliti variabel lain yang mempunyai pengaruh
dengan servant leadership dan employee engagement. Penelitian selanjutnya
diharapkan dapat menambah wawasan dalam ilmu yang berkaitan dengan
servant leadership dan employee engagement serta dapat membantu
perusahaan atau organisasi dalam membuat lingkungan kerja dan Kinerja

karyawan yang efektfi dan efisien.
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