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BAB 5 

KESIMPULAN 

 

Bab ini akan menjelaskan mengenai kesimpulan berdasarkan penelitian 

yang telah dilakukan pada bab sebelumnya. Beberapa hal yang akan dibahas yakni 

kesimpulan, implikasi manajerial, keterbatasan penelitian, dan saran yang untuk 

mengatasi keterbatasan dalam penelitian ini. 

 

5.1 Kesimpulan  

Penelitian ini dilakukan untuk menguji apakah terdapat pengaruh antara 

inclusive leadership dan procedural justice terhadap work engagement. Penelitian 

ini dilakukan berdasarkan data responden dari organisasi Lingkar Organik dengan 

jumlah sampel sebanyak 30 sampel. Berikut merupakan kesimpulan dari penelitian 

ini: 

1. Inclusive leadership memiliki pengaruh terhadap work engagement. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi perhatian organisasi terhadap inclusive 

leadership akan mempengaruhi work engagement pada karyawan Lingkar 

Organik. 

2. Procedural justice tidak memiliki pengaruh terhadap work engagement. Hal 

ini menunjukkan bahwa procedural justice bukan faktor utama yang dapat 

mempengaruhi work engagement pada karyawan Lingkar Organik. 
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5.2 Implikasi Manajerial 

Berdasarkan data yang diperoleh pada penelitian ini, variabel inclusive 

leadership masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

karyawan tetap Lingkar Organik merasa bahwa inclusive leadership mampu 

menerapkan keterbukaan, ketersediaan, dan aksesibilitas terhadap karyawan di 

lingkungan kerja. Organisasi diharapkan untuk tetap memperhatikan dan memantau 

dalam penerapan gaya kepemimpinan yang digunakan saat ini. Pelatihan inclusive 

leadership terhadap pemimpin merupakan sebuah solusi yang dapat digunakan oleh 

organisasi dalam mengarahkan pemimpim untuk memahami serta mengembangkan 

inclusive leadership. Hal tersebut dilakukan untuk membantu pemimpin dalam 

menerapkan inclusive leadership terhadap karyawan yang memiliki karakteristik 

berbeda. 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, variabel work 

engagement termasuk dalam kategori tinggi. Karyawan tetap Lingkar Organik 

merasa bangga, antusias, dan bersemangat dalam bekerja. Hal tersebut harus selalu 

diperhatikan oleh organisasi untuk mempertahankan dan meningkatkan work 

engagement karyawan. Organisasi dapat memfasilitasi dan mendorong berbagai 

pengetahuan dan perilaku kerja yang inovatif, seperti menggunakan sebuah 

platform yang digunakan untuk berbagi pengetahuan baik dari atasan maupun 

sesama karyawan. 
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5.3 Keterbatasan Penelitian 

Dalam penelitian ini terdapat banyak kekurangan dan keterbatasan peneliti 

dalam hal pengetahuan dan penulisan. Terdapat beberapa kekurangan dan 

keterbatasan penulis yakni: 

1. Keterbatasan objek penelitian yang hanya dilakukan pada satu perusahaan 

dengan ruang lingkup yang tidak begitu besar. Hal terebut membuat 

penelitian ini kurang tepat jika digeneralisasikan pada perusahaan lain baik 

yang bergerak pada bidang yang sama maupun tidak. 

2. Ketebatasan variabel penelitian. Penlitian ini menggunakan dua variabel 

independen yakni inclusive leadership dan procedural justice serta variabel 

dependen yakni work engagement. Sedangkan variabel work engagement 

dapat dipengaruhi oleh variabel independent lainnya. 

5.4 Saran 

Peneliti akan mengajukan beberapa saran berdasarkan keterbatasan 

penulisan, hal ini dilakukan agar penelitian selanjutnya tidak menggulangi 

keterbatasan yang dilakukan penulis. Berikut sara yang diberikan oleh penulis: 

1. Penelitian yang dilakukan oleh penulis hanya menggunakan satu perusahaan 

sebagai sampel. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan 

penelitian ini dengan menggunakan objek penelitian yang berbeda untuk 

melihat apakah terdapat pengaruh antara variabel independen dan variabel 

dependen. 
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2. Keterbatasan pada variabel penelitian. Diharapkan peneliti selanjutnya 

dapat mengembangkan dan menambah jumlah variabel yang mempengaruhi 

work engagement karyawan, sehingga hasil dari penelitian dapat terdefinisi 

secara lengkap. 
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