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6.1 Kesimpulan 

BAB6 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Hasil analisis dengan menggunakan model persamaan Structural Equation 

Modeling (SEM) dan dengan program AMOS dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1. Model yang dibangun dari dapat digunakan untuk menJelaskan bahwa 

kepemimpinan transformasional dan motivasi mempunyai pengaruh terhadap 

kepuasan keIja, komitmen organisasional dan kineIja karyawan. Disamping 

itu, kepuasan keIja juga mempengaruhi komitmen organisasional, dan 

komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kineIja. 

2. Model juga mampu menjawab 8 hipotesis yang diajukan terbukti dan dapat 

diterima yaitu : 

1. Variabel Kepemimpinan Transformasional berpengaruh secara signifikan 

terhadap kepuasan keIja dari karyawan di PT. Sharp Electronics Indonesia 

cabang Surabaya. Hal ini didukung oleh unsur-unsur pembentuk 

kepemimpinan transformasional sebagai berikut : Pengaruh Idealisme, 

motivasi inspirasional, stimulasi intelektual dan konsiderasi individual. 

Nampak jelas bahwa kepemimpinan transformasional yang didukung 

dengan empat unsur pembentuk kepemimpinan transformasional seperti 

Pengaruh Idealisme, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual dan 

konsiderasi individual sangat berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja dan komitmen organisasional. 
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2. Variabel motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan keIja 

dan karyawan di PT. Sharp Electronic Indonesia. Hal ini didukung oleh 

unsur-unsur pembentuk motivasi sebagai benkut : pemenuhan kebutuhan 

fisiologis, kebutuhan rasa aman, pemenuhan kebutuhan sosial, pemenuhan 

kebutuhan penghargaan, dan pemenuhan kebutuhan aktualisasi din. 

Nampak jelas bahwa motivasi yang didukung dengan lima unsur 

p,:mocntuk ll10tiYClSi scpc;-ti pCll1t;nUhaE kcblL:ulldll fisiologis, kCuLlluhan 

rasa arnan, pernenuhan kebutuhan social, pemenuhan kebutuhan 

penghargaan, dan pemenuhan kebutuhan aktualisasi din sang at 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan keIja dan kineIja karyawan. 

3. Variabel kepuasan keIja berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Hal ini didukung oleh unsur-unsur pembentuk kepuasan 

keIja sebagai benkut : Berhubungan dengan pekeIjaan, Berdasarkan 

Kondisi KeIja, Berdasarkan Relasi, Berdasarkan pengawasan, Berdasarkan 

Penghargaan I Promosi, dan Berdasarkan Gaji I Upah. Narnpak jelas 

bahwa kepuasan keIja yang didukung oleh enam unsur pembentuk 

kepuasan keIja seperti faktor Berhubungan dengan pekeIjaan, Berdasarkan 

Kondisi KeIja, Berdasarkan Relasi, Berdasarkan pengawasan, Berdasarkan 

Penghargaan I Promosi, dan Berdasarkan Gaji I Upah sangat berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasional dan kineIja karyawan. 

4. Vanabel kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan 

terhadap kornitmen organisasionaL 

5. Vanabel rnotivasi berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen 

organisasionaL 
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6. Variabcl kepemimpinan transfonnasional berpengaruh secara signifikan 

terhadap kineIja karyawan. 

7. Variabel motivasi berpcngaruh secara signifikan terhadap kineIja 

karyawan. 

8. Variabel komitmen organisasional berpengaruh secara signifikan terhadap 

kineIja karyawan di PT. Sharp Electronics Indonesia cabang Surabaya. 

Hal ini JiJukung okh ullsU!'-unsur pcmbenluk komilmcn organisasional 

sebagai berikut : Lama bekeIja, Kepercayan, Rasa Percaya Diri, 

Kredibilitas dan Pertanggungjawaban. Nampak jelas bahwa komitmen 

organisasional yang didukung dengan lima unsur pembentuk komitmen 

organisasional seperti Lama bekeIja, Kepercayan, Rasa Percaya Diri, 

Kredibilitas dan Pertanggungjawaban sangat berpengaruh signifikan 

terhadap kineIja karyawan. 

6.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian lIlI, maka dikemukakan saran sebagai 

berikut: 

Variabel Kepemimpinan Transfonnasional 

Kepemimpinan Transfonnasional memiliki pengaruh positif yang besar 

terhadap kepuasan keIja karyawan, oleh karena itu, penting sekali bagi 

pimpinan agar dapat menerapkan gaya kepemimpinan transfonnasional yang 

kuat bagi karyawannya. Seperti yang dihasilkan dalam penelitian ini, unsur-

unsur pembentuk kepemimpinan transfonnasional sebagai berikut : 

Pcngaruh Idealisme, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual dan 
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konsiderasi individual, yang sangat dominan dalam mempengaruhi kepuasan 

kerja. Oleh karena itu, di dalam suatu organisasi atau perusahaan seharusnya 

pemimpin dari perusahaan harus menerapkan gaya kepemimpinan 

transforrnasional, dimana akan mempengaruhi karyawan untuk dapat 

menyelesaikan pekerjaannya dcngan sepcnuh hati, sehingga akan karyawan 

yang dipimpin oleh seorang pcmimpin yang menerapkan gay a kepemimpinan 

lransformaslOnal maka karyawan akan menyelesaikan pckerjaan dcngan 

sepenuh hati, sehingga terbentuklah kepuasan dalam bekerja. 

2 Variabel Motivasi 

Motivasi memiliki pengaruh positif yang besar terhadap kepuasan kerja 

karyawan, oleh karena itu, penting sekali bagi pimpinan agar dapat 

menciptakan dan membangkitkan motivasi yang kuat bagi karyawannya. 

Seperti yang dihasilkan dalam penelitian ini, oleh unsur-unsur pembentuk 

motivasi sebagai berikut : pemenuhan kebutuhan biolagis, kebutuhan rasa 

aman, pemenuhan kebutuhan sosial, pemenuhan kebutuhan penghargaan, dan 

pemenuhan kebutuhan aktualisasi diri sangat dominan dalam mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan seharusnya 

memberikan target keIja sehingga karyawan merasa tertantang dan tidak 

jenuh / bosan, membuka dan memberikan jaminan jenjang karir bagi 

karyawan sehingga mereka merasa mas a depannya terjamin selama bekerja eli 

perusahaan ini, serta mernberikan peluang yang sarna bagu sernua karyawan 

untuk maju dan berprestasi. hka memang karyawan tcrscbut telah 

menunjukkan prestasinya, maka pcrusahaan juga harus konsisten dcngan 
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peIjanjian yang telah dibuat sebelumnya dengan memberikan reward, bonus, 

kenaikan jabatan, atau kenaikan gaji. Jika faktor-faktor motivasi ini 

tcrpcnuhi dalam diri karyawan maka mereka akan mendapatkan kepuasan 

dalam bekeIja dan hasil keIjanya pun akan optimal. 

3 Variabel Kepuasan Kerja 

Daialll mcningkalkan kcpuasan k101Ja karya\\2\n maka pimplIlan dapal 

senantiasa memberikan kepuasan kepada karyawan dengan memberikan 

kenyamanan dalam bekeIja, memberikan penghargaanlinsentif yang lebih 

baik lagi bagi karyawan yang berprestasi, memberikan kesempatan bagi 

karyawan untuk dipromosikan sebagai jaminan karier di masa depan, 

memberikan pelatihan keIja, memberikan pengakuan terhadap hasil kerja 

karyawan dengan memberikan kenaikan gaji, bonus ataupun reward. Selain 

itu juga perlu untuk meningatkan hubungan antar karyawan agar dapat tetap 

menjaga hubungan yang baik antar karyawan yang diupayakan dari pihak 

perusahaan sehingga dapat tercipta nuansa keharmonisan dalam perusahaan 

sehingga antar karyawan merasa saling membutuhkan satu dengan lainnya. 

Kondisi keIja yang meliputi jam kerja dan keamanan keIja, serta sistem 

administrasi dan kebijakan perusahaan juga harus terus diperhatikan dan 

ditinjau ulang sehingga benar-benar memberikan perasaan nyaman dan 

kemudahan bagi karyawan dalam bekeIja. 
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4 Variabel Komitmen Organisasional 

Seperti yang tclah dibahas di bab-bab sebelumnya, pada tingkat rendah dan 

sampai tingkat moderat, komitmen organisasional bcrdampak pada kincrja 

perusahaan. Adanya tantangan-tantangan baru dalam pekeIjaan dapat 

menjadi suatu hal yang menyenangkan dan tidak membosankan yang pada 

akhimya juga akan memberikan kepuasan keIja bagi karyawan. Periu diingat 

Juga, tingkat stres yang tinggi atau berlebihan akan menyebabkan karyawan 

merasa tertekan dan frustasi, yang akhimya juga bisa menyebabkan karyawan 

tidak bekerja dengan optimal dan bahkan memutuskan untuk berhenti atau 

pindah kerja. Pada penelitian ini, faktor pembentuk komitmen 

organisasional sebagai berikut, lama bekeIja, kepercayan, rasa percaya diri, 

kredibilitas dan pertanggungjawaban.. Oleh karena itu, penting sekali bagi 

sebuah perusahaan untuk memiliki unit yang mengelola SDM dan benar­

benar pcduli serta memperhatikan keadaan, kehidupan keluarga, dan tingkah 

lakunya dalam menjalankan pekeIjaannya sehari-hari. Bila mulai terlihat ada 

keanehan ataupun hal yang tidak wajar terjadi, bagian SDM dapal 

memberikan pendekatan khusus pada karyawan dan membantu pemecahan 

permasalahannya. 

5 Variabel Kinerja Karyawan. 

Usaha perbaikan secara terus-menerus dalam pekerjaan selalu dilakukan. 

Pada perusahaan manufaktur, kinerja karyawan dihubungan dengan 

produktivitas berupa perbandungan output dengan input yang ditetapkan. 

Agar dapat memenuhi target atau standar kuantitas yang ditetapkan, 
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perusahaan hendaknya memberikan pelatihan untuk mengasah skill karyawan. 

Menctapkan disiplin dalam hal jam kerja juga sangatlah penting untuk 

mcnunjukkan profesionalisme karyawan dalam beke~a. Selain itu, beberapa 

hal lain yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk menunjang peningkatan 

kinerja karyawannya adalah dengan memperbaiki kebijakan-kebijakan dalam 

organisasi, penerapan sistem manajemen dan kepemimpinan yang benar, 

pcningkawn pCllggullaan teknologi, meningkatkan kCllyamanan yang 

menyangkut kondisi fisik tempat kerja yang menyenangkan, dan Juga 

menjalin keIjasama yang baik antar karyawan dan juga karyawan denga 

atasan. Semua faktor ini akan sangat mempengaruhi kinerja yang dihasilkan 

karyawan 

6 Bagi peneliti selanjutnya. 

Di dalam melakukan penelitian tesis ini dilakukan pembatasan masalah, yang 

bertujuan agar hasil penelitian iill lebih terarah. Adapun batasan penelitiail 

tesis iill adalah sebagai berikut ; 

• Pengambilan data dilakukan dengan cara pengambilan kuesioner 

kepada karyawan yang masa kerjanya lebih dari satu tahun, karena 

dengan masa kerja minimal satu tahun dianggap sudah memahami 

lingkungan perusahaan. 

• Penelitian dilakukan hanya pada PT Sharp Electronics Indonesia 

cabang Surabaya, dim ana mungkin teIjadi perbedaan hasil sesuai 

dcngan karakteristik budaya kerja pada masing-masing cabang. 
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• Penelitian hanya meneliti aspek kepemimpinan tranfonnasional 

karena memiliki varia bel yang lebih kompleks. 

Peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti variabel-variabel lain yang 

berhubungan dengan masalah kepuasan kerja, komitmen organisasional dan 

kinerja karyawan, misalnya kepemimpinan transaksional, sistem penilaian 

kinerja, pelatihan kerja, dan budaya organisasi karena variabel-variabel 

lcrsdml Japal oc:rpcngaruh terhadap kepuasan kerja, kOlllilrnen 

organisasional dan kinerja sehingga memperkaya dan memperluas kajian 

ilmu pengetahuan Sumber Daya Manusia. 
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