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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Kesimpulan 

Penelitian ini dilaksanakan dengan tujuan untuk mendapatkan pemahaman yang 

lebih mendalam mengenai bagaimana pengaruh dari servant leadership atau 

kepemimpinan melayani terhadap thriving at work, yaitu keadaan di mana 

karyawan merasa berkembang dan hidup dalam pekerjaan mereka. Dalam 

penelitian ini, ditemukan bahwa hipotesis yang diajukan telah terbukti valid, yang 

berarti bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan antara servant leadership 

dan thriving at work. Pengaruh positif ini secara jelas dapat dilihat dari hasil 

pengujian regresi linear sederhana yang dilakukan dalam penelitian ini, yang 

mengungkapkan bahwa kepemimpinan yang berorientasi pada pelayanan memang 

berperan penting dalam meningkatkan kesejahteraan dan perkembangan karyawan 

di tempat kerja. 

5.2. Implikasi Manajerial 

Dari hasil penelitian yang dilakukan terdapat beberapa implikasi manajerial, 

yaitu sebagai berikut: 

1. Dari hasil pengolahan data pada variabel servant leadership, terdapat item 

pertanyaan “Pemimpin saya memberikan perhatian lebih kepada kepentingan 

saya, diatas kepentingan lain” yang merupakan item dengan nilai yang rendah. 

Dengan begitu, pihak rumah sakit perlu fokus pada pengembangan dan 

pelatihan kepemimpinan yang menekankan pentingnya menempatkan 

kepentingan dan kebutuhan tim di  
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2. atas kepentingan pribadi. Ini termasuk menyediakan pelatihan yang 

mengajarkan keterampilan empati, komunikasi efektif, dan prinsip-prinsip 

kepemimpinan servant untuk memastikan bahwa para pemimpin dapat lebih 

memahami dan memenuhi kebutuhan anggota tim mereka secara lebih baik. 

Dengan cara ini, pemimpin diharapkan dapat membangun kepercayaan dan 

meningkatkan kepuasan serta motivasi tim, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi. 

3. Dari hasil pengolahan data pada variabel thriving at work, terdapat item 

pertanyaan “Saya tidak merasakan energi yang besar” yang merupakan item 

dengan nilai yang rendah. Pihak rumah sakit perlu mempertimbangkan langkah-

langkah untuk meningkatkan kesejahteraan dan energi tenaga kerja yang 

mereka miliki. Evaluasi kondisi kerja, termasuk beban kerja, jam kerja, dan 

lingkungan fisik, adalah penting untuk memastikan bahwa tenaga kerja tidak 

mengalami kelelahan atau stres berlebihan. Meningkatkan akses ke program 

kesehatan dan kebugaran, seperti pelatihan fisik dan dukungan psikologis, dapat 

membantu meningkatkan energi dan semangat kerja. Selain itu, menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung, di mana komunikasi terbuka dan pengakuan 

terhadap kontribusi tebaga kerja dihargai, juga dapat meningkatkan motivasi 

dan energi. Memperhatikan kesejahteraan emosional dan fisik tenaga kerja 

tidak hanya akan berdampak positif pada mereka, tetapi juga pada kualitas 

pelayanan yang diberikan kepada pasien. 

5.3.Keterbatasan Penelitian 

1. Kurangnya komunikasi yang efektif dari peneliti kepada responden menjadi 

salah satu tantangan utama yang dihadapi selama proses distribusi 
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kuesioner. Ketidakjelasan dalam penyampaian informasi oleh peneliti dapat 

menyebabkan responden mengalami kebingungan atau kesalahpahaman 

mengenai cara mengisi kuesioner dengan benar, yang pada akhirnya 

mempengaruhi kualitas dan keakuratan data yang dikumpulkan.  

2. Penelitian ini terbatas pada sampel dari sektor tertentu, sehingga hasil 

temuan mungkin tidak sepenuhnya dapat digeneralisasi ke berbagai sektor 

atau kelompok lainnya. 

3. Nilai r suare yang didapatkan pada penelitian ini terbilang rendah, sehingga 

dapat dikatakan bahwa servant leadership bukan satu-satunya variabel yang 

dapat mempengaruhi thriving at work. Hasil dari penelitian ini tidak terlalu 

mendalam. 

4. Kuesioner berbasis kertas membutuhkan serangkaian proses manual yang 

mencakup distribusi, pengumpulan, dan pengolahan data. Proses-proses ini 

sering kali memakan waktu lebih lama dibandingkan dengan kuesioner 

elektronik, karena melibatkan langkah-langkah fisik seperti mencetak dan 

mendistribusikan kuesioner, mengumpulkan jawaban secara manual, serta 

memasukkan dan menganalisis data secara manual. Dengan demikian, 

seluruh proses menjadi lebih lambat dan kurang efisien dibandingkan 

dengan metode elektronik yang memungkinkan distribusi dan pengolahan 

data secara lebih cepat dan otomatis. 

5.4. Saran Penelitian 

1. Untuk mengatasi tantangan komunikasi yang kurang efektif antara peneliti 

dan responden, disarankan agar peneliti menyediakan panduan pengisian 

kuesioner yang jelas dan mudah dipahami, serta melakukan sesi briefing 
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atau komunikasi secara langsung dengan responden sebelum distribusi 

kuesioner. Hal ini akan membantu memastikan bahwa responden 

memahami instruksi dengan benar, sehingga dapat meningkatkan kualitas 

dan keakuratan data yang dikumpulkan. 

2. Penelitian selanjutnya dapat memperluas cakupan sampel untuk 

meningkatkan generalisasi temuan, penelitian selanjutnya dapat 

memperluas cakupan sampel dengan melibatkan berbagai sektor. Hal ini 

akan membantu memahami apakah hasil yang diperoleh dalam penelitian 

ini berlaku dalam konteks yang lebih luas atau ada perbedaan signifikan 

berdasarkan karakteristik demografis atau geografis. 

3. Saran untuk penelitian mendatang adalah untuk dapat mengeksplorasi 

variabel tambahan seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan 

kesejahteraan psikologis, yang mungkin memiliki 

4. Mempertimbangkan penggunaan kuesioner elektronik daripada kuesioner 

berbasis kertas. Kuesioner elektronik menawarkan keuntungan dalam hal 

efisiensi dan kecepatan, karena tidak memerlukan langkah-langkah manual 

seperti mencetak, mendistribusikan, mengumpulkan, dan mengolah data 

secara fisik. Dengan menggunakan kuesioner elektronik, proses distribusi, 

pengumpulan, dan analisis data dapat dilakukan secara otomatis dan lebih 

cepat, mengurangi waktu dan tenaga yang diperlukan untuk mengelola data.  
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian 

KUESIONER 

Pengaruh Servant Leadership terhadap Thriving at Work 

 

Jenis Kelamin :....................................................................  

Umur :....................................................................  

Lama Bekerja :....................................................................  

Jabatan :....................................................................  

 

Keterangan cara pengisian : 

Berilah tanda ( √ ) di setiap pernyataan kuesioner berikut dengan jujur. Pengisian 

kuesioner ini diperkirakan akan memakan waktu 3-5 menit. Jawaban anda akan 

digunakan untuk kepentingan penelitian saja dan tidak akan disalahgunakan untuk 

kepentingan lain. Respon yang anda berikan bersifat rahasia. 

1. Sangat Tidak Setuju 

2. Tidak Setuju 

3. Netral 

4. Setuju 

5. Sangan Setuju 

 

SERVANT LEADERSHIP 
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No Pernyataan 

Penilaian 

1 2 3 4 5 

1. Pemimpin saya bisa mengetahui ketika ada 

sesuatu hal yang salah dalam pekerjaan 

     

2. Pemimpin saya menjadikan pengembangan karir 

saya sebagai prioritas 

     

3. Saya akan mencari bantuan dari pemimpin saya 

ketika saya mengalami masalah pribadi 

     

4. Pemimpin saya akan menekankan bahwa kegiatan 

bantuan dan dukungan kepada komunitas  

(mis: pelayanan kesehatan, donor darah, dll) 

merupakan suatu hal yang penting 

     

5. Pemimpin saya memberikan perhatian lebih 

kepada kepentingan saya, diatas kepentingan 

pribadinya 

     

6. Pemimpin saya memberikan saya kebebasan 

untuk menangani situasi sulit dengan cara yang 

saya anggap terbaik 

     

7. Pemimpin saya tidak akan mengorbankan prinsip-

prinsip etika demi mencapai kesuksesan 

     

 

 

THRIVING AT WORK 
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No Pernyataan 

Penilaian 

1 2 3 4 5 

1 Saya adalah seorang yang sering belajar      

2 Saya merasa perlu untuk terus belajar lebih 

banyak seiring berjalannya waktu 

     

3 Saya merasa kemampuan saya telah berkembang 

terus menerus 

     

4 Saya adalah seorang yang tidak belajar      

5 Saya telah berkembang banyak sebagai pribadi      

6 Saya merasa hidup saya terus bergerak dan sangat 

penting 

     

7 Saya memiliki energi dan sangat bersemangat      

8 Saya tidak merasakan energi yang besar      

9 Saya merasa selalu terjaga dan sigap menghadapi 

apapun 

     

10 Saya selalu menantikan setiap hari yang baru      
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Lampiran 2. Uji Validitas 

Uji Validitas Servant Leadership (X) 
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Uji Validitas Thriving at Work (Y) 
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Lampiran 3. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas Servant Leadership (X) 

 

Uji Reliabilitas Thriving at Work (Y) 
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Lampiran 4. Hasil Uji Regresi Linear Sederhana 
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Lampiran 5. Surat izin penelitan kampus 
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Lampiran 6. Surat izin penelitian dari Rumah Sakit Panti Rini 
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