BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab
sebelumnya, maka penulis mengambil beberapa kesimpulan yang turut memberikan
jawaban terhadap rumusan masalah penelitian dan tujuan penelitian. Berikut keimpulan

yang ditarik peneliti terkait hasil penelitian yang didapat :

1. Secara keseluruhan faktor kepemimpinan yang terjadi di Radix Haircut tergolong
cukup kuat. Hal tersebut dapat terlihat dari hasil perhitungan pada tabel 4.2, didapat
modus angka empat yang menandakan adanya faktor kepemimpinan yang cukup kuat di
Radix Haircut. Adapun berdasarkan hasil perhitungan pada tabel 4.3 dan 4.4 dapat
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan di Radix Haircut cenderung
mengarah ke arah gaya kepemimpinan transformasional, dengan modus angka empat
dibandingkan dengan modus nilai modus yang merupakan gaya kepemimpinan
transaksional.

2. Secara keseluruhan, hasil dari pengolahan data menyangkut dengan variabel
kinerja di Radix Haircut didapat modus yaitu dua. Angka tersebut termasuk terdalam
kategori kurang baik karena berdasarkan pada pedoman kategorisasi tanggapan
responden berada pada modus angka dua. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja
karyawan Radix Haircut tergolong kurang baik.

3. Berdasarkan hasil pengujian analisis regresi sederhana, didapat persamaan

Y =-0,482 + 0,046 X, + 0,842 X, + ¢ . dan nilai adjusted R square sebesar 0,640 artinya
gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan Radix Haircut mempengaruhi
kinerja karyawan sebesar 64% dan sisanya sebesar 36% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Adanya pengaruh yang signifikan antara
variabel gaya kepemimpinan transformasional dan variabel kinerja bila dilihat dari nilai

signifikansi yaitu sebesar 0,008 yang lebih kecil dari 0,05 atau 5%.
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5.2 Saran
5.2.1 Saran Untuk Radix Haircut

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh, penulis memberikan beberapa saran

kepada Radix Haircut sebagai berikut:

1. Sebaiknya pimpinan lebih ketat/sering mengawasi proses kegiatan harian di Radix
Haircut, agar pimpinan lebih mengetahui kinerja dari masing-masing karyawannya.
Dengan begitu karyawan akan terpacu untuk berkinerja lebih baik dikarenakan
mereka akan merasa diperhatikan oleh pimpinannya. Kurangnya pengawasan
ditempat dari pimpinan pun berdampak pada menjadi kurang disiplinnya karyawan
dalam hal keterlambatan dan absensi, yang mana absensi dan keterlambatan
merupakan salah satu kendala besar diperusahaan.

2. Melihat bahwa gaya kepimpinan yang diterapkan di Radix Haircut cenderung
mengarah ke arah gaya kepemimpinan transformasional, yang bisa dilihat bahwa
gaya kepemimpinan yang terterap saat ini masih kurang maksimal dilihat dari hasil
kinerja secara keseluruhan yang masih kurang baik dan ada beberapa indikator
kinerja yang masih buruk hasilnya. Sebaiknya arah penerapan gaya kepemimpinan
lebih ke arah gaya kepemimpinan transaksional karena dengan beberapa faktor
seperti latar belakang karyawan yang dimiliki, bidang usaha yang dijalani, dan
karakter individu karyawan. Peneliti melihat bahwa untuk saat ini gaya
kepemimpinan yang cocok dengan keadaan perusahaan adalah gaya kepemimpinan
transaksional.

3. Pimpinan menjalin komunikasi yang baik dan rutin dengan para karyawannya,
dengan begitu pimpinan bisa lebih tepat dalam memilih gaya kepemimpinan apa yang
harus diterapkan, pimpinan akan lebih mengetahui perlakuan yang semestinya
diterapkan kepada setiap karyawannya dikarenakan karakter yang pasti berbeda dari

masing-masing karyawan.
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