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Bab 6                                                                                                            

Kesimpulan dan Saran 

 

6.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dan dijelaskan pada bab-

bab sebelumnya, dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan penilaian pemimpin didapatkan bahwa, kinerja karyawan PT  

Progressio Indonesia tergolong  pada kategori cukup dengan nilai rata-rata 

sebesar 3.33 (berada dalam interval 2,60-3,39). Hal ini berarti rata-rata 

karyawan PT Progressio memiliki kinerja yang sudah sesuai dengan 

standar. 

2. Berdasarkan tanggapan responden didapatkan bahwa, gaya kepemimpinan 

yang dominan diterapkan oleh pimpinan PT Progressio Indonesia adalah 

gaya kepemimpinan initiating Structure dengan rata-rata 3,46, 

dibandingkan dengan gaya kepemimpinan dengan rata-rata 3,36.  

3. Hubungan antara gaya kepemimpinan dengan kinerja karyawan sebagai 

berikut: 

 Gaya kepemimpimpinan initiating structure merupakan gaya yang 

berorientasi pada struktur tugas. Gaya kepemimpinan initiating 

structure menunjukkan perilaku pemimpin yang cenderung 

menentukan hubungan kerja antara dirinya dengan yang dipimpin, 
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dan usahanya didalam menciptakan pola organisasi, saluran 

komunikasi dan prosedur kerja yang jelas. Nilai koefisien korelasi 

yang diperoleh antara gaya kepemimpinan initiating structure 

dengan kinerja karyawan adalah sebesar 0,359. Interpretasi gaya 

kepemimpinan initiating structure ini berada pada interval interval 

0,20 – 0,399, yakni korelasi atau  hubungannya rendah. Artinya 

terdapat hubungan yang positif dan rendah antara gaya 

kepemimpinan initiating structure dengan kinerja karyawan  PT 

Progressio Indonesia.  Hubungan yang positif berarti berarti 

semakin tinggi gaya kepemimpinan initiating structure yang di 

terapkan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Akan tetapi 

terdapat faktor lain yang lebih dominan berkaitan dengan kinerja. 

 Gaya kepemimpinan consideration menggambarkan perilaku 

pemimpin yang menunjukkan  kesetiakawanan, bersahabat, saling 

mempercayai, dan kehangatan didalam hubungan kerja antara 

pemimpin dengan anggota stafnya. Nilai koefisien yang diperoleh 

antara gaya kepemimpinan consideration dengan kinerja karyawan 

yaitu sebesar 0,329. Interpretasi gaya kepemimpinan consideration 

berada pada interval interval 0,20 – 0,399, yaitu memiliki korelasi 

atau hubungannya rendah. Artinya terdapat hubungan yang positif 

dan rendah antara gaya kepemimpinan consideration dengan 

kinerja karyawan  PT Progressio Indonesia.  Hubungan yang 

positif berarti berarti semakin tinggi gaya kepemimpinan 
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consideration yang di terapkan, maka akan meningkatkan kinerja 

karyawan. Akan tetapi terdapat faktor lain yang lebih dominan 

berkaitan dengan kinerja. 

4. Berdasarkan perhitungan korelasi, nilai koefisien determinasinya sebagai 

berikut:          

 Gaya kepemimpinan initiating structure 

Nilai koefisien korelasi antara gaya kepemimpinan initiating structure 

sebesar 0,359 dan         berada pada bagian penolakan   , dengan nilai 

       sebesar3,029 lebih besar dari        sebesar 1,999.  Kemudian, 

besarnya nilai  2 (koefisien determinasi) yaitu 12,888%. Nilai tersebut 

merupakan pengaruh gaya kepemimpinan initiating structure terhadap 

kinerja karyawan yaitu sebesar 12,888%, dan selebihnya 87,112% 

ditentukan oleh faktor lain misalnya, rekan kerja, fasilitas kerja dan lain 

sebagainya.  

 Gaya kepemimpinan consideration 

Nilai koefisien korelasi antara gaya kepemimpinan considerationsebesar 

0,329 dan         berada pada bagian penolakan   , dengan nilai 

       sebesar2,743 lebih besar dari        sebesar 1,999.  Kemudian, 

besarnya nilai  2 (koefisien determinasi) yaitu 10,824%. Nilai tersebut 

merupakan pengaruh gaya kepemimpinan consideration terhadap kinerja 

karyawan yaitu sebesar 10,824%, dan selebihnya 89,176% ditentukan oleh 

faktor lain misalnya, rekan kerja, fasilitas kerja, dan lain sebagainya.  
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6.2 Saran 

 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, penulis memberikan 

saran yang mungkin bermanfaat bagi perusahaan guna meningkatkan keefektifan 

gaya kepemimpinan yang diterapkan terhadap peningkatan hasil kinerja karyawan 

di PT Progressio Indonesia. Berikut beberapa saran yang dapat penulis berikan 

atas hasil penelitian ini: 

a. Penulis menyarankan kepada pemimpin  PT Progressio Indonesia perlu 

lebih sering mengevaluasi gaya kepemimpinannya apakah sudah 

mendukung suasana kerja. Gaya kepemimpinan yang sesuai dapat 

meningkatkan kinerja karyawan sehingga, pencapaian tujuan perusahaan 

lebih mudah untuk dicapai. Gaya kepemimpinan yang saat ini digunakan, 

belum cukup untuk meningkatkan kinerja karyawan secara optimal. PT 

Progressio Indonesia juga dapat menerapkan gaya kepemimpinan 

consideration yang berorientasi pada hubungan dan perhatian, dan gaya 

kepemimpinan ini tipe yang mungkin paling diharapkan oleh karyawan di 

PT progression Indonesia. 

b. Pemimpin perusahaan diharapkan dapat memiliki hubungan yang lebih 

akrab dengan karyawan. Dengan memperbaiki kualitas hubungan dengan 

karyawan, dan kualitas karyawan dengan pemimpin, pemimpin dan 

karyawan cederung akan saling terbuka terutama dalam masalah 

pekerjaan. Demikian pula pemimpin dapat lebih mudah mengetahui 

kelemahan dan kelebihan karyawannya dan juga perusahaannya sehingga, 

pemimpin dapat lebih mudah untuk membuat pertimbangan untuk 
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mengembangkan potensi-potensi baik yang ada dalam perusahaan atau 

memperbaiki, mencegah potensi buruk yang akan atau sedang dialami 

perusahaan. 

c. Dalam rangka meningkatkan kerja sama dan meningkatkan keeratan 

hubungan antar masing-masing individu, perusahaan sebaiknya 

mengadakan acara atau kegiatan yang ikut melibatkan seluruh anggota di 

luar kegiatan pekerjaan secara rutin. Selain mempererat hubungan antar 

individu, kegiatan  ini berfungsi untuk meningkatkan motivasi karyawan 

dalam bekerja. 

d. Apabila terdapat karyawan yang berprestasi, pimpinan sebaiknya 

memberikan perhatian atau reward bagi karyawan tersebut. Dengan 

memberikan reward, biasanya karyawan akan lebih termotivasi untuk 

bekerja lebih baik, sehingga kinerjanya juga akan lebih baik. Tidak hanya 

bagi karyawan yang berprestasi, dengan adanya reward,  karyawan lainnya 

pun dapat termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik.   
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