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BAB 5 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1. Simpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dijelaskan pada 

bab sebelumnya,  maka dapat ditarik simpulan sebagai berikut: 

1. Kepimpinan Transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada Yayasan  Budi Bakti 

di Balikpapan, hasil ini mendukung hipotesis 1. Hal ini 

menunjukkan bahwa seorang pemimpin yang mampu 

mengarahkan karyawan dalam bekerja; pemimpin yang mampu 

melebur bersama karyawan sehingga terbangun relasi kerja yang 

harmonis, pada akhirnya akan dapat meningkatkan kinerja 

karyawan dalam bekerja. 

2. Gaya kepemimpinan Transformasional mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap komitmen organisasional pada Yayasan 

Budi Bakti di Balikpapan. Hasil ini  mendukung hipotesis 2. 

Sebagai Yayasan non profit, Yayasan Budi Bakti  sangat 

membutuhkan seorang pemimpin yang mampu memotivasi 

karyawan dalam bekerja melalui tindakan yang mampu 

menginspirasi seorang karyawan dalam bekerja, pemimpin yang 

mampu mengarahkan anggota untuk mencapai tujuan organisasi 

secara bersama-sama dengan meningkatkan komitmen  

karyawan terhadap organisasi. 
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3. Komitmen organisasional memediasi pengaruh kepimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan pada Yayasan Budi 

Bakti di Balikpapan. Hasil ini mendukung hipoesis 3. Hal ini 

menunjukkan semakin karyawan mempersepsi adanya 

kepemimpinan transformasional maka akan semakin tinggi 

komitmen organisasional mereka dan pada akhirnya akan 

meningkatkan kinerja karyawan.  

 

5.2. Saran 

 Saran-saran yang dapat disampaikan berdasarkan hasil penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Sebagai Yayasan non profit, di harapkan Yayasan Budi Bakti di 

Balikpapan  tetap mengusahakan dan  mengembangkan 

kepemimpinan transformasional, dengan sering adanya 

komunikasi dengan para karyawan, sehingga hal tersebut 

menjadi sarana yang efektif bagi Yayasan  Budi Bakti di 

Balikpapan untuk tetap unggul dalam pelayanan dan tetap dapat 

mewujudkan Visi dan Misi Yayasan  Budi Bakti di jaman yang 

semakin modern ini. 

2. Yayasan Budi Bakti adalah  sebuah Yayasan non profit yang 

menangani masalah pendidikan, maka Yayasan Budi Bakti tetap 

di harapkan untuk mengembangkan pola-pola kepemimpinan 

yang mendukung dan menunjang Yayasan Budi Bakti dalam 

menjalankan pelayanan sebagai lembaga pendidikan. Yayasan 

Budi Bakti diharapkan untuk memberi peluang dan pelatihan-
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pelatihan kepemimpinan bagi karyawan dalam mengembangkan 

diri untuk menjadi seorang pendidik yang mampu memotivasi  

anak didik untuk berkembang secara intelektual dan spiritual 

dengan mengembangkan gaya kepemimpinan transformasional. 

3. Salah satu faktor yang pendukung keberhasilan sebuah 

organisasi adalah faktor kepemimpinan. Seorang pemimpin 

harus mampu mengarahkan dan memotivasi karyawan dalam 

bekerja,  mampu berempati terhadap karyawan, mampu memberi 

teladan tidak saja dalam perkataan tapi terlebih dalam tindakan. 

Oleh karena itu, evaluasi  kinerja seorang pemimpin yang 

bekerja di Yayasan Budi Bakti di Balikpapan harus tetap 

dilakukan agar tujuan organisasi dapat tercapai. 

4. Yayasan Budi Bakti di Balikpapan diharapkan  dapat 

meningkatkan kinerja karyawan dengan memperhatikan 

kebutuhan karyawan dengan baik, memberi pelatihan-pelatihan 

yang dapat menunjang kelancaran dalam bekerja sehingga dapat 

meningkatkan kinerja karyawan.  

5. Yayasan  Budi Bakti di Balikpapan,  perlu secara 

berkesinambungan dalam meningkatkan kinerja karyawan  hal 

ini dapat dilakukan dengan terlebih dahulu meningkatkan 

komitmen organisasional karyawan terhadap Yayasan. Hal 

tersebut dapat dilakukan sejak awal karyawan bekerja di 

Yayasan sehingga sejak awal komitmen karyawan sudah dibina 

sehingga sebagai sebuah Yayasan non profit Yayasan tetap 

memiliki karyawan yang memiliki loyalitas terhadap organisasi.
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