BAB 5
SIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka dapat

disimpulkan bahwa:

1.

Hipotesis Pertama tidak didukung, vyaitu Gaya
kepemimpinan transformasional tidak  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hipotesis Kedua tidak didukung, yaitu Motivasi kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hipotesis Ketiga tidak didukung, yaitu Dukungan
organisasional berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja

karyawan.

5.2 Keterbatasan

Adapun keterbatasan dalam penelitian ini adalah :

1. Objek penelitian hanya karyawan PT Mitra Matras Mandiri

Sidoarjo sehingga hasil penelitian penggeneralisasiannya
merupakan terbatas.

Penelitian ini hanya meneliti pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional, motivasi kerja dan dukungan
organisasional terhadap kinerja karyawan tanpa

memperhatikan faktor lain yang kemungkinan lebih
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

5.3 Saran

Berdasarkan keterbatasan-keterbatasan dalam penelitian
ini, maka saran yang dapat diberikan untuk peneliti selanjutnya
adalah sebagai berikut:
53.1 Saran Akademis

Bagi peneliti lanjutan bisa sebagai referensi untuk

menulis tugas akhir dan penelitian selanjutnya diharapkan
untuk menambah sampel yang digunakan, serta menggunakan
faktor lain yang mungkin bisa berpengaruh terhadap
peningkatan Kinerja karyawan seperti kompensasi dan
kepuasan kerja, mengingat masih ada kinerja karyawan
dipengaruhi oleh faktor lain.
5.3.2 Saran Praktis

PT Mitra Matras Mandiri Sidoarjo harus lebih
memperbaiki penerapan gaya kepemimpinan transformasional,
memang dalam gaya kepemimpinan di perusahaan PT. Mitra
matras mandiri memiliki kepemimpinan yang transformasional
hal ini dapat dilihat dari jawaban responden bahwa gaya
kepemimpinan di PT. Mitra Matras Mandiri adalah
kepemimpinan yang transformasional. “Pimpinan perusahaan
saya hanya menuntut kinerja yang terbaik” hasil koesioner

nilai terendah dari variabel gaya kepemimpinan, dan nilai
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tertingi dari variabel gaya kepemimpinan transformasional
“Pimpinan perusahaan saya akan puas dengan hasil kerja
terbaik”. Dapat diartikan bahwa Pemimpin bisa berterima
kasih kepada karyawan karena melakukan tugas dengan baik,
bisa dengan berupa kompensasi, atau pengakuan. Pemimpin
juga bisa memberikan perhatian pribadi kepada masing-
masing karyawan secara individu agar karyawan merasa lebih
nyaman dalam bekerja karena mendapat dukungan dari
pemimpin.

Pernyataan dari variabel motivasi kerja yang memiliki nilai
terendah adalah “Penghasilan yang saya terima membuat saya
memiliki lebih banyak uang” sedangkan pemyataan yang
memiliki nilai tertinggi adalah “Saya ingin berhasil dikehidupan
saya”. Melihat dari hasil jawaban responden mengenai variabel
motivasi bahwa memang penghasilan yang didapat oleh karyawan
di PT. Mitra Matras Mandiri Sidoarjo bisa dibilang rendah karena
dibawa upah minimum kerja kota Sidoarjo, melihat bawah nilai
tertinggi dari variabel motivasi adalah saya ingin berhasil
dikehidupan saya, dimana karyawan ingin berhasil dalam
pekerjaannya yang mengartikan bahwa mereka mempunyali
semngat Kerja yang tinggi.

Pernyataan dari variabel dukungan organisasional yang

memiliki nilai terendah adalah “Jika diberi kesempatan,
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organisasi tidak akan memanfaatkan saya”, Seharusnya

perusahaan tidak semena-mena dalam mempekerjakan karyawan.
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