BAB 5
SIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN
5.1. Simpulan

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan maka dapat disimpulkan

bahwa:

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan positif terhadap
kepuasan kerja karyawan. Artinya, kepemimpinan transformasional yang
semakin baik akan membuat karyawan lebih puas terhadap pekerjaannya. Hal
ini dikarenakan karyawan merasa dihargai oleh pimpinan, dan lebih percaya
terhadap pimpinan mereka karena menghargai kontribusi mereka terhadap
perusahaan. Jadi hipotesis pertama yang menyatakan bahwa diduga
kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh positif terhadap
kepuasan kerja karyawan, didukung karena nilai t statistik koefisien jalur
kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan sebesar
4,0332 > nilai t tabel sebesar 1,96.

2. Keadilan organisasional berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan
kerja karyawan. Artinya, keadilan organisasional yang semakin baik di dalam
perusahaan akan membuat karyawan semakin puas dengan pekerjaannya. Hal
ini dikarenakan perusahaan memberikan perlakuan yang adil terhadap
karyawan dan menghargai karyawan sebagai bagian dari organisasi. Jadi
hipotesis kedua yang menyatakan bahwa diduga keadilan organisasional
mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan, didukung,
karena nilai t statistik koefisien jalur keadilan organisasional terhadap
kepuasan kerja karyawan sebesar 6,6453 > nilai t tabel sebesar 1,96.

3. Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan positif terhadap
Kinerja karyawan. Artinya, kepemimpinan transformasional yang diterapkan
semakin baik di dalam perusahaan akan dapat meningkatkan kinerja karyawan
lebih baik. Hal ini dikarenakan gaya kepemimpinan transformasional lebih

memotivasi karyawan dalam bekerja, serta bertanggung jawab terhadap
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4. pekerjaannya. Jadi hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa diduga
kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan, didukung karena nilai t statistik koefisien jalur kepemimpinan
transformasional terhadap Kinerja karyawan sebesar 3,6145 > nilai t tabel
sebesar 1,96.

5. Keadilan organisasional berpengaruh signifikan positif terhadap Kkinerja
karyawan. Artinya, keadilan organisasional yang semakin baik diterapkan
dalam perusahaan akan dapat meningkatkan Kkinerja karyawan. Hal ini
dikarenakan karyawan merasa dihargai dan diakui sebagai bagian penting dari
organisasi, sehingga memberikan timbal balik dengan bekerja lebih baik. Jadi
hipotesis keempat yang menyatakan bahwa diduga keadilan organisasional
mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, didukung karena
nilai t statistik koefisien jalur keadilan organisasional terhadap Kkinerja
karyawan sebesar 2,3471 > nilai t tabel sebesar 1,96.

6. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.
Artinya, kepuasan kerja karyawan yang semakin meningkat akan membuat
karyawan memiliki kinerja lebih baik. Hal ini dikarenakan karyawan yang
puas akan memiliki semangat kerja tinggi sehingga Kkinerjanya akan lebih
baik. Jadi hipotesis kelima yang menyatakan bahwa diduga kepuasan kerja
mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, didukung karena
nilai t statistik koefisien jalur kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
sebesar 4,1106 > nilai t tabel sebesar 1,96.

5.2 Keterbatasan

Mengacu pada hasil penelitian maka terdapat beberapa keterbatasan sebagai
berikut:

1. Penelitian ini memiliki keterbatasan karena hanya menggunakan
responden yang terbatas yaitu karyawan yang bekerja di bank-bank

tertentu saja di Surabaya belm secara keseluruhan bank yang ada di
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Surabaya, sehingga memiliki keterbatasan dalam jumlah sampel dan
kurang dapat menghasilkan kesimpulan yang dapat digeneralisasi. Oleh
karena itu, sebaiknya responden harus mewakili semua bank yang ada di
Surabaya, sehingga kesimpulan yang diambil dapat digeneralisasi lebih
baik.

2. Secara teoritis penelitian ini terbatas hanya menggali pada beberapa faktor
yang berperan dalam mempengaruhi kinerja karyawan, antara lain
kepemimpinan transformasional, keadilan organisasional, serta kepuasan
kerja. Masih terdapat beberapa variabel yang juga berpotensi berperan
dalam menentukan kinerja karyawan, seperti komitmen organisasional,

stres kerja, lingkungan kerja, job burnout, pelatihan dan lain-lainya.

5.3 Saran

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat diberikan saran-saran sebagai
berikut:

1. Berkaitan dengan kepemimpinan transformasional, hal yang masih harus
menjadi perhatian adalah kemampuan pemimpin dalam memposisikan diri
sama dengan karyawan. Hal ini perlu ditingkatkan lebih baik, agar karyawan
dapat lebih dekat dengan karyawan, dan karyawan bisa lebih termotivasi
dalam bekerja. Hal ini dapat dilakukan dengan pendekatan yang lebih personal
dari pimpinan sehingga karyawan akan dapat lebih dekat dengan karyawan.

2. Terkait dengan keadilan organisasional, hal yang masih menjadi bahan
pertimbangan adalah menyangkut masalah perlakuan atasan yang tidak
seharusnya membeda-bedakan antara karyawan satu dengan karyawan
lainnya. Atasan harus bersikap obyektif dan rasional dalam memperlakukan
karyawan, tidak boleh condong ke sebagian karyawan. Atasan dapat menggali
informasi lebih jauh dari karyawan jika ada permasalahan yang terjadi,

sehingga persepsi atasan dapat lebih obyektif dalam memperlakukan
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karyawan. Karena pada dasarnya setiap karyawan memiliki karakter yang
berbeda-beda.

. Untuk hal yang terkait dengan kepuasan kerja, hal yang masih menjadi bahan
perhatian adalah menyangkut peluang karyawan untuk dipromosikan dalam
pekerjaan. Perusahaan dapat memberikan informasi yang lebih jelas tentang
aturan promosi jabatan, sehingga dapat bersikap adil dan setiap karyawan
dapat memiliki kesempatan yang sama untuk maju, sesuai dengan aturan yang
telah ditetapkan perusahaan.

. Berkaitan dengan kinerja karyawan, hal yang masih harus diperhatikan adalah
masalah ketelitian karyawan dalam pekerjaan sesuai standar operasional kerja.
Untuk dapat meningkatkan ketelitian karyawan dalam bekerja, perusahaan
dapat memperjelas standar operasional kerja, dengan prosedur-prosedur yang

tertulis dan tertuang dalam deskripsi jabatan masing-masing karyawan.
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