
 

118 

 

BAB V  

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh 

Kepuasan Kerja, Gaya Kepemimpinan, dan Motivasi Kerja terhadap Employee 

Engagement pada Bank Syariah Indonesia KC Padang Imam Bonjol, maka 

dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Engagement pada Bank Syariah Indonesia KC Padang Imam Bonjol. Hal 

ini dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar 3,067 yang lebih besar dari t 

tabel sebesar 2,020 dan nilai signifikansi sebesar 0,004 yang lebih kecil 

dari 0,05, serta koefisien regresi sebesar 0,375 dengan arah positif. Dengan 

demikian, H1 diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula 

employee engagement karyawan. Kepuasan terhadap pekerjaan, imbalan, 

atasan, rekan kerja, dan kesempatan promosi dapat mendorong karyawan 

untuk lebih bersemangat, berdedikasi, dan terlibat dalam pekerjaannya. 

2. Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap Employee 

Engagement pada Bank Syariah Indonesia KC Padang Imam Bonjol. Hal 

ini ditunjukkan oleh nilai t hitung sebesar 1,496 yang lebih kecil dari t 

tabel sebesar 2,020 dan nilai signifikansi sebesar 0,142 yang lebih besar 

dari 0,05. Meskipun koefisien regresi sebesar 0,149 menunjukkan arah 

hubungan yang positif, pengaruh tersebut belum cukup kuat secara 

statistik. Dengan demikian, H2 ditolak. Artinya, peningkatan gaya 
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kepemimpinan yang dirasakan karyawan tidak secara langsung diikuti oleh 

peningkatan employee engagement secara signifikan. 

3. Motivasi Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Employee 

Engagement pada Bank Syariah Indonesia KC Padang Imam Bonjol. Hal 

ini dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar 1,573 yang lebih kecil dari t 

tabel sebesar 2,020 dan nilai signifikansi sebesar 0,123 yang lebih besar 

dari 0,05. Koefisien regresi sebesar 0,160 menunjukkan arah hubungan 

yang positif, tetapi pengaruh tersebut tidak signifikan secara statistik. 

Dengan demikian, H3 ditolak. Artinya, motivasi kerja yang dimiliki 

karyawan belum mampu secara langsung memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap tingkat employee engagement. 

 Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa dari tiga variabel 

yang diteliti, Kepuasan Kerja merupakan variabel yang terbukti berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Employee Engagement pada Bank Syariah 

Indonesia KC Padang Imam Bonjol. Sementara itu, Gaya Kepemimpinan dan 

Motivasi Kerja menunjukkan arah pengaruh positif, tetapi tidak signifikan. 

Nilai R Square sebesar 0,282 menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja, Gaya 

Kepemimpinan, dan Motivasi Kerja mampu menjelaskan variasi Employee 

Engagement sebesar 28,2%, sedangkan sisanya sebesar 71,8% dijelaskan oleh 

faktor-faktor lain di luar variabel yang diteliti. 
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B. Keterbatasan dan Rekomendasi Penelitian 

1. Keterbatasan Penelitian 

 Berdasarkan proses dan hasil penelitian yang telah dilakukan, penelitian 

ini masih memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan, yaitu 

sebagai berikut: 

a. Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan Bank Syariah 

Indonesia KC Padang Imam Bonjol dengan jumlah responden 

sebanyak 45 orang. Oleh karena itu, hasil penelitian menggambarkan 

kondisi karyawan pada objek penelitian tersebut dan belum dapat 

digeneralisasikan untuk seluruh karyawan Bank Syariah Indonesia 

pada kantor cabang lainnya. 

b. Penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel independen, yaitu 

Kepuasan Kerja, Gaya Kepemimpinan, dan Motivasi Kerja dalam 

menjelaskan Employee Engagement. Berdasarkan hasil pengujian 

koefisien determinasi, ketiga variabel tersebut hanya mampu 

menjelaskan Employee Engagement sebesar 28,2%, sedangkan 

sebesar 71,8% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model 

penelitian. 

c. Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner yang 

diisi berdasarkan persepsi masing-masing responden. Oleh karena itu, 

jawaban yang diberikan sangat bergantung pada pemahaman, kondisi, 

dan penilaian subjektif responden ketika mengisi kuesioner. 
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d. Penelitian ini dilakukan pada satu periode tertentu sehingga hanya 

menggambarkan kondisi Kepuasan Kerja, Gaya Kepemimpinan, 

Motivasi Kerja, dan Employee Engagement karyawan pada saat 

penelitian dilaksanakan. Perubahan kondisi organisasi, kebijakan 

perusahaan, lingkungan kerja, maupun kondisi karyawan pada periode 

yang berbeda memungkinkan diperolehnya hasil penelitian yang 

berbeda. 

 

2. Rekomendasi Penelitian 

 Berdasarkan hasil penelitian dan keterbatasan yang telah diuraikan, maka 

beberapa rekomendasi yang dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya 

adalah sebagai berikut: 

a. Penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas objek penelitian 

dengan melibatkan karyawan dari beberapa kantor cabang Bank 

Syariah Indonesia atau lembaga perbankan syariah lainnya. Hal 

tersebut diharapkan dapat meningkatkan jumlah responden serta 

memberikan hasil penelitian dengan cakupan yang lebih luas. 

b. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain 

yang diduga dapat memengaruhi Employee Engagement. Hal ini 

didasarkan pada hasil penelitian yang menunjukkan bahwa Kepuasan 

Kerja, Gaya Kepemimpinan, dan Motivasi Kerja hanya mampu 

menjelaskan Employee Engagement sebesar 28,2%, sedangkan 71,8% 

lainnya dijelaskan oleh faktor di luar model penelitian. Variabel lain 
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yang dapat dipertimbangkan antara lain lingkungan kerja, budaya 

organisasi, kompensasi, beban kerja, work-life balance, dukungan 

organisasi, pengembangan karier, dan komitmen organisasi. 

c. Penelitian selanjutnya disarankan tidak hanya menggunakan 

kuesioner sebagai metode pengumpulan data, tetapi dapat 

mengombinasikannya dengan wawancara atau pendekatan mixed 

methods. Hal tersebut diharapkan dapat memberikan informasi yang 

lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang menyebabkan tinggi 

atau rendahnya Employee Engagement karyawan. 

d. Penelitian selanjutnya dapat melakukan penelitian pada periode waktu 

yang berbeda atau menggunakan pendekatan longitudinal agar 

perubahan tingkat Employee Engagement karyawan dapat diamati 

dari waktu ke waktu, terutama apabila terjadi perubahan kebijakan, 

kepemimpinan, sistem kerja, maupun kondisi organisasi. 

e. Mengingat hasil penelitian menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan 

dan Motivasi Kerja memiliki arah pengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap Employee Engagement, penelitian selanjutnya 

dapat menguji kembali kedua variabel tersebut pada objek dan jumlah 

responden yang lebih luas. Penelitian berikutnya juga dapat 

mempertimbangkan penggunaan variabel mediasi atau moderasi 

untuk memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai 

mekanisme hubungan Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja 

dengan Employee Engagement. 
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