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BAB IV 

KESIMPULAN DAN SARAN 

4.1 Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian seperti yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut : 

1. Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Hal ini dibuktikan 

dengan nilai 𝑡ℎi𝑡𝑢𝑛g sebesar 2,316 , nilai signifikasi uji t statistik yaitu 

0,028 < 0,05, dan nilai koefisien determinisasi atau R Square yaitu 

0,161. 

2. Gaya Kepemimpinan Transaksional berpengaruh positif signifikasi 

terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai 

𝑡ℎi𝑡𝑢𝑛g 3,767, nilai signifikasi uji t statistik yaitu 0,001 < 0,05, dan 

nilai koefisien determinasasi atau R Square yaitu 0,336 . 

3. Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Gaya Kepemimpinan 

Transaksional berpengaruh positif signifikan secara simultan terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji Anova 

menunjukkan nilai signifikasi f statistik 0,003 < 0,05.Selain itu, 

pengaruh kepemimpinan transactional lebih besar dari pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja hal ini 

dibuktikan dengan nilai koefisien determinisasi. Kepemimpinan 

Transformasional mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 16,1% 

sedangkan kepemimpinan transaksional hanya sebesar 33,6% 

4.2 Saran 

 
Berdasarkan hasil penelitian ini, maka dapat diberikan saran sebagai 

berikut : 

1. Berdasarkan hasil uji simultan antara gaya kepemimpinan 

transformasional dan transaksional, sebaiknya rumah sakit 
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mempertahankan Gaya Kepemimpinan Transaksional yang 

terbukti sudah mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan sebesar 

33,6% sementara Gaya Kepemimpinan Transformasioinal sebesar 

16,1 %. 

2. Hal-hal yang perlu diperhatikan oleh rumah sakit untuk 

meningkatkan kepuasan kerja karyawannya adalah : 

a. Pada hasil penelitian kuesioner mengenai Gaya 

Kepemimpinan Transformasional skor jawaban paling rendah 

yaitu pernyataan pemimpin yang memotivasi inspirasi dan 

pemimpin yang memiliki intellectual Stimulation. Hal ini 

menunjukkan sebaiknya pemimpin lebih memberikan 

kesempatan kepada karyawan dalam mengutarakan ide dengan 

pendekatan yang baru, dan memberikan inspirasi kepada 

bawahannya . 

b. Pada hasil penelitian kuesioner mengenai Gaya 

Kepemimpinan Transaksional skor jawaban paling rendah yaitu 

pemimpin yang membantu masalah yang secara aktif 

berpartisipasi mengawasi bawahan untuk mencegah kesalahan. 

Hal ini menunjukkan sebaiknya mendengarkan dengan baik apa 

yang dipikirkan oleh karyawan,dan mengurangi kemungkinan 

masalah yang terjadi sebelum berubah menjadi lebih besar. Hal 

tersebut dapat dilakukan dengan cara identifikasi titik 

permasalahan yang ada dan kemudian merancang proses 

pemecahan masalah dengan data yang valid. 

c. Pada hasil penelitian kuesioner mengenai Kepuasan Kerja 

Karyawan. Skor jawaban paling rendah yaitu promosi jabatan, 

gaji yang diberikan dan rekan kerja. Hal ini menunjukkan 

sebaiknya pemimpin membuat program perencanaan 

karir.Perencanaan karier merupakan totalitas usaha yang 

dilakukan oleh organisasi serta pegawai agar menggapai tujuan 

karier yang diharapkan pegawai dapat memuaskan pegawai 
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individu, pengenalan diri, kemampuan ataupun atensi pegawai, 

mempersiapkan pegawai akan tugas-tugas yang lebih berat,serta 

meningkatkan organisasi dalam persaingan bisnis. Peran 

organisasi secara universal dapat dalam wujud perencanaan 

karier, informasi karier, bimbingan karier, serta secara khusus 

membagikan orientasi, pelatihan, serta menghasilkan promosi 

yang adil.Salah satu program yang diusulkan yaitu promosi 

jabatan fungsional dimana pegawai memilih peran yang bisa 

memampukan mereka untuk tumbuh dalam bidang teknis 

ataupun fungsional (Efendi H, 2002). Misalnya, perawat junior 

yang mempunyai integritas, loyalitas terhadap pekerjaannya, 

serta mempunyai nilai lebih dari perawat lain. Maka, perawat 

tersebut akan menerima promosi jabatan fungsional menjadi 

perawat senior bahkan kepala perawat apabila adanya 

perkembangan pekerjaan. Dalam memberikan pengakuan, 

imbalan ataupun pendapatan yang diterima akan semakin besar 

serta status sosial semakin tinggi. 

Pemimpin hendaknya lebih memperhatikan karyawan, 

seperti memperhatikan hak-hak karyawan, memberikan 

kesejahteraan agar karyawan merasa nyaman dan puas dalam 

bekerja. Selain itu, perusahaan sebaiknya meningkatkan jumlah 

gaji dan memberikan bonus kepada karyawan agar karyawan 

lebih bersemangat dalam bekerja.Selain itu, pemimpin 

hendaknya menyediakan tempat diskusi, lingkungan yang aman 

dan tentram. Dengan demikian, hubungan karyawan dapat 

terjalin dengan baik. 
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