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BAB 5 

SIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dijelaskan pada bab 

sebelumnya, dapat diberi kesimpulan sebagai berikut: 

1. Dalam penelitian ini kepemimpinan autentik berpengaruh signifikan 

negatif terhadap niat keluar karyawan frontliner bank di Surabaya. Hal ini 

menunjukkan bahwa ketika pemimpin menunjukkan identitas dirinya 

dalam bentuk kepemimpinan autentik terhadap karyawan yang didasarkan 

pada self-awareness, relational transparency, internalized moral 

perspective, dan balanced processing akan dapat mempengaruhi niat 

keluar karyawan frontliner sebab work engagement karyawan terhadap 

pekerjaannya juga dapat meningkat dan bisa menurunkan niat keluar 

karyawan. Dengan demikian penelitian ini mendukung hipotesis pertama 

(H1) yang menyatakan bahwa  kepemimpinan autentik berpengaruh negatif 

terhadap niat keluar. 

2. Dalam penelitian ini work engagement berpengaruh signifikan negatif 

terhadap niat keluar karyawan frontliner bank di Surabaya. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki work engagement tinggi 

terhadap pekerjaannya yang ditandai dengan vigor, dedication, dan 

absorption akan dapat menurunkan niat keluar karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan tempatya bekerja saat ini. Vigor dicirikan 

dengan adanya energi dan kegigihan yang tinggi yang disertai dengan 

kegembiraan, kerelaan dalam mengeluarkan usaha yang maksimal dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang ditandai dengan ketekunan saat 

menghadapi berbagai kesulitan. Dedication ditandai dengan adanya 

perasaan penuh makna, bangga atas pekerjaan yang dilakukan, tertantang, 

antusiasme tinggi dalam memberikan inspirasi yang signifikan bagi dirinya 

baik secara pribadi maupun sosial. Absorption merupakan keadaan di 
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mana adanya konsentrasi dan kesenangan hati serta minat yang mendalam 

pada pekerjaannya. Dengan demikian penelitian ini mendukung hipotesis 

kedua (H2) yang menyatakan bahwa work engagement berpengaruh negatif 

terhadap niat keluar. 

3. Dalam penelitian ini kepemimpinan autentik berpengaruh signifikan 

positif terhadap work engagement karyawan frontliner bank di Surabaya. 

Hal ini menunjukkan bahwa apabila seorang pemimpin dipandang terbuka 

dan bertindak sesuai dengan prinsip hidupnya maka akan dapat 

memberikan kontribusi positif terhadap hasil kerja karyawan seperti work 

engagement. Dengan demikian penelitian ini mendukung hipotesis ketiga 

(H3) yang menyatakan bahwa kepemimpinan autentik berpengaruh positif 

terhadap work engagement. 

4. Dalam penelitian ini work engagement memediasi penuh pengaruh antara 

kepemimpinan autentik dan niat keluar karyawan frontliner bank di 

Surabaya. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan autentik yang 

ditunjukkan oleh seorang pemimpin pada sektor perbankan akan dapat 

menekan niat keluar karyawan bagian frontliner untuk meninggalkan 

perusahaan tempatnya bekerja jika karyawan tersebut memiliki work 

engagement yang tinggi. Sebab work engagement merupakan faktor 

penting yang diketahui dapat menurunkan niat keluar karyawan. Dengan 

demikian penelitian ini mendukung hipotesis keempat (H4) yang 

menyatakan bahwa work engagement memediasi pengaruh antara 

kepemimpinan autentik dan niat keluar. 

 

5.2 Keterbatasan 

 Keterbatasan dalam penelitian ini adalah jumlah responden yang 

digunakan pada penelitian ini hanya sebanyak 110 orang karyawan frontliner dari 

15 bank. Sehingga saran untuk penelitian selanjutnya yaitu dapat mencari 

respoden yang bekerja pada bidang/industri lain agar dapat diketahui generalisasi 

dari pengujian model yang diteliti. Kemudian faktor-faktor yang mempengaruhi 

niat keluar dalam penelitian ini hanya terdiri dari variabel kepemimpinan autentik 



47 
 

 
 

dan work engagement. Sehingga bagi penelitian selanjutnya yang tertarik 

menggunakan topik yang sama dapat menambahkan beberapa variabel lain agar 

mampu memberikan gambaran yang lebih luas lagi. 

 

5.3 Saran 

5.3.1 Saran Akademis 

 Penelitian ini nantinya dapat digunakan sebagai referensi bagi para peneliti 

selanjutnya dalam melakukan penelitian yang sejenis atau sama sehingga dapat 

dijadikan penelitian lebih lanjut yang secara khusus berkaitan dengan konsep atau 

teori yang mendukung pengetahuan manajemen sumber daya manusia, yaitu 

mengenai kepemimpinan autentik,  work engagement, dan niat keluar. 

 

5.3.2 Saran Praktis 

 Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka dapat diberikan beberapa 

rekomendasi berupa saran-saran: 

1. Pada variabel kepemimpinan autentik, nilai rata-rata jawaban yang 

terendah dari para responden untuk variabel ini adalah “Atasan langsung 

saya mencari umpan balik dari orang lain atas tindakannya” dan “Atasan 

langsung saya meminta pandangan orang lain untuk mengoreksi peran 

kepemimpinannya saat ini”. Pada saat karyawan bekerja dibawah arahan 

seorang pemimpin maka dibutuhkan pemimpin yang mau mencari dan 

mendengarkan penilaian/masukan dari karyawan atas kinerjanya serta mau 

meminta pandangan dari orang lain guna memperbaiki peran 

kepemimpinannya saat ini agar menjadi lebih baik untuk kedepannya. 

Melalui cara tersebut diharapkan juga dapat meningkatkan dan 

membangun relasi yang baik antara pemimpin dengan karyawan.  

2. Pada variabel work engagement, nilai rata-rata jawaban yang terendah dari 

para responden untuk variabel ini adalah “Ketika bangun di pagi hari, saya 

merasa ingin segera bekerja”. Perusahaan dapat memberikan reward atas 

prestasi karyawan, melakukan kegiatan bersama di luar pekerjaan, 

menciptakan lingungan kerja dan suasana kantor yang nyaman dan 
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kondusif, serta menghargai setiap kontribusi karyawan agar meningkatkan 

semangat mereka untuk datang ke tempat kerja dan menyelesaikan 

pekerjaannya dengan baik. 
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