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BAB V 

PENUTUP 

 

Dalam bab ini akan membahas kesimpulan dari hasil penelitian tentang 

pengaruh gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, dan budaya organisasi 

terhadap niat untuk keluar. Dalam bab ini juga terdapat implikasi manajerial, 

keterbatasan penelitian, dan saran. 

5.1 Kesimpulan 

Pada bagian ini akan menjelaskan kesimpulan mengenai hasil penelitian 

tentang Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasional, dan 

Budaya Organisasional Terhadap Niat Untuk Keluar ,berdasarkan hasil analisis 

regresi yang telah dilakukan dan diuraikan sebelumnya, dapat disimpulkan 

bahwa Hipotesis 1 diterima, sehingga menjawab pertanyaan pertama dalam 

rumusan masalah, yaitu bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh negatif 

terhadap niat untuk keluar. Dalam penelitian ini, mendapatkan bahwa Hipotesis 

2 tidak diterima, maka hipotesis kedua tidak dapat menjawab rumusan masalah 

yang kedua yaitu komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap niat 

untuk keluar. Selain itu Hipotesis 3 juga tidak diterima sehingga tidak 

menjawab pertanyaan ketiga dalam rumusan masalah yaitu budaya 

organisasional berpengaruh negatif terhadap niat untuk keluar. Namun 

berdasarkan hasil uji f menyatakan secara simultan gaya kepemimpinan, 

komitmen organisasional dan budaya organisasional berpengaruh terhadap niat 

untuk keluar. 
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5.2 Implikasi Manajerial 

  Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, terdapat beberapa implikasi 

manajerial : 

1. Berdasarkan hasil rata rata terendah pada item variabel gaya 

kepemimpinan yaitu “Atasan saya memberi saya cara baru untuk 

menyelesaikan pekerjaan yang membingungkan.”. Oleh karena itu 

atasan perlu memperhatikan karyawannya, terlebih ketika terdapat 

karyawan yang mengalami kesulitan dalam menyelesainkan tugasnya, 

serta memberikan beberapa solusi untuk menyelesaikan permasalahan 

tersebut. Atasan juga perlu membangun kedekatan dengan 

karyawannya, hal ini bertujuan agar hubungan antara karyawan dan 

atasan bukan hanya sebagai hubungan kerja saja, melainkan 

selayaknya keluarga yang saling membantu ketika ada yang memiliki 

masalah, selain itu atasan juga dapat lebih mengenal karyawannya 

secara personal sehingga mempermudah atasan dalam mengambil 

keputusan. 

2. Berdasarkan hasil rata-rata terendah pada item variabel komitmen 

organisasional yaitu “Saya tidak merasakan rasa memiliki yang kuat 

terhadap perusahaan ini.”. Walaupun memiliki rata-rata terendah 

dibandingkan item yang lainya, namun pernyataan tersebut masih 

masuk kedalam kategori yang tinggi, sehingga karyawan tidak 

memiliki rasa kepemilikan yang tinggi terhadap perusahaan. Oleh 

karena itu, manajemen perlu mempertimbangkan beberapa cara agar 
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karyawan memiliki rasa kepemilikan yang tinggi terhadap 

perusahaan. Manajemen perusahaan dapat mempertimbangkan untuk 

mengadakan suatu acara yang melibatkan seluruh anggota karyawan 

seperti outing kantor, atau acara liburan bersama. Hal ini bertujuan 

untuk mendekatkan hubungan antar sesama karyawan, selain itu 

manajemen perusahaan juga perlu memperhatikan kesejahteraan 

karyawannya, seperti dengan pemberian kompensasi dan benefit yang 

baik untuk karyawan, kompensasi yang dimaksud adalah segala 

sesuatu yang diterima, baik secara fisik maupun non-fisik, 

kompensasi juga berarti seluruh imbalan yang diterima oleh karyawan 

atas jasa atau hasil dari pekerjaan dalam bentuk uang ataupun barang 

baik secara langsung maupun tidak langsung, seperti dengan 

pemberian gaji pokok, tunjangan jabatan, tunjangan perumahan, dan 

tunjangan komunikasi yang cukup untuk karyawan. Benefit yang 

dimaksud adalah keuntungan atau manfaat yang diperoleh karyawan, 

perusahaan dapat memberikan mengadakan asuransi kesehatan, dan 

fasilitas mobil. Hal ini bertujuan agar karyawan memiliki pandangan 

bahwa pihak perusahaan memperhatikan para karyawannya, sehingga 

nantinya diharapkan dapat meningkatkan rasa kepemilikan karyawan 

terhadap perusahaan, serta meningkatkan kualitas hidup pekerja. 

3. Berdasarkan hasil rata-rata terendah pada item variabel budaya 

organisasional yaitu “Perusahaan tempat saya bekerja mempunyai 

budaya dan komitmen tinggi akan perubahan.”. Oleh karena itu, 
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manajemen perusahaan perlu meningkatkan kesadaran tentang 

pentingnya perubahan pada perusahaan. Manajemen perusahaan 

diharuskan lebih aktif dan berkomitmen dalam perancangan dan 

pelaksanaan perubahan serta menggandeng karyawan dalam proses 

perubahan tersebut. 

4. Berdasarkan hasil rata-rata terendah pada item niat untuk keluar yaitu 

“Saya cenderung berpikir bahwa saya akan meninggalkan pekerjaan 

ini dalam satu tahun kedepan.”. Walaupun item pernyataan tersebut 

memiliki rata-rata terendah dibandingkan item yang lainnya, namun 

pernyataan tersebut masih tergolong dalam skala yang tinggi. Oleh 

karena itu manajemen perusahaan perlu mencari tahu hal-hal apa saja 

yang sekiranya berpotensi menjadi suatu alasan keluarnya karyawan 

tersebut. Perusahaan dapat menyebarkan formulir feedback kepada 

karyawan tentang kekurangan apa saja yang karyawan rasakan selama 

bekerja di PT. Global Energitama, sehingga memudahkan manajemen 

perusahaan dalam melakukan perbaikan. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

 Terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian yang perlu diperhatikan : 

1. Penelitian ini menggunakan metode kuesioner online melalui platform 

Google Form, sehingga penulis tidak dapat menjelaskan partanyaan atau 

memberikan klarifikasi kepada responden, terdapat risiko bahwa 

beberapa pertanyaan tidak dipahami dengan benar. 
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2. Terdapat kemungkinan responden mengisi kuesioner pada jam kerja 

sehingga pengisian tidak sepenuhnya dipahami. 

3. Variabel komitmen organisasional tidak dipisahkan secara jelas 

sehingga dapat dipersepsikan berbeda oleh responden 

4. Penulis tidak memasukan kriteria lama bekerja 

 

5.4 Saran 

  Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan penelitian di atas, maka peneliti 

memberikan saran sebagai berikut : 

1. Penelitian berikutnya diharapkan melakukan penyebaran kuesioner 

secara offline, hal ini bertujuan agar peneliti dapat memberikan bantuan 

jika ada pertanyaan yang kurang dimengerti oleh responden sehingga 

meminimalisir adanya salah tafsir oleh responden. 

2. Memberitahu pada karyawan agar mengisi kuesioner diwaktu yang 

senggang. 
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NO PERTANYAAN 1 

STS 

2 

TS 

3 

N 

4 

S 

5 

SS 

GAYA KEPEMIMPINAN 

 Transformasional      

1. Atasan saya membuat saya merasa 

nyaman jika bekerja bersama 

     

2. Atasan saya membantu saya untuk 

mengembangkan diri 

     

3. Atasan saya menjelaskan tentang apa 

yang dapat dan harus saya lakukan 

dengan bahasa yang sederhana 

     

4. Saya bangga bekerja sama dengan atasan 

saya 

     

5. Atasan saya memungkinkan saya untuk 

memikirkan masalah dalam pekerjaan 

dengan cara baru 

     

6. Saya memiliki kepercayaan penuh pada 

atasan saya 

     

7. Atasan saya membantu saya untuk 

menemukan makna dalam pekerjaan 

saya 

     

8. Atasan saya memberi saya cara baru 

untuk menyelesaikan pekerjaan yang 

membingungkan  

     

9. 

 

Atasan saya memberi masukan dan 

penilaian tentang kinerja saya 

     

10. Atasan saya memberikan gambaran 

yang menarik tentang apa yang dapat 

saya lakukan kedepan 
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BAGIAN I 

 

BAGIAN II 

11. Atasan saya membantu saya untuk 

memikirkan ide-ide yang belum pernah 

pikirkan sebelumnya 

     

12. Atasan saya memberikan perhatian 

secara personal kepada saya ketika saya 

mempunyai masalah pekerjaan 

     

 Transaksional      

1. Atasan saya puas ketika kinerja saya 

sesuai standar yang disepakati 

     

2. Atasan saya memberi tahu saya apa yang 

harus saya lakukan jika saya ingin 

dihargai atas pekerjaan saya 

     

3. Atasan saya memberi tahu saya standar 

yang harus saya ketahui untuk 

melakukan pekerjaan saya 

     

4. Atasan saya memberikan 

pengakuan/penghargaan ketika saya 

mencapai tujuan saya 

     

5. Atasan saya memperhatikan kinerja & 

pencapaian saya dalam pekerjaan 
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NO PERTANYAAN 1 

STS 

2 

TS 

3 

N 

4 

S 

5 

SS 

KOMITMEN ORGANISASI 

 Affective Commitment      

1. Saya akan sangat senang menghabiskan 

sisa hidup saya untuk bekerja di 

perusahaan ini. 

     

2. Saya senang membicarakan perusahaan 

tempat saya bekerja dengan orang lain di 

luar. 

     

3. Saya merasa masalah perusahaan ini juga 

merupakan masalah saya sendiri. 

     

4. Saya merasa bisa dengan mudah terkait 

dengan perusahaan lain seperti dengan 

perusahaan ini. (R) 

     

5. Saya tidak merasa terikat secara emosional 

dengan perusahaan ini (R) 

     

6. Saya tidak merasa terpisah dari keluarga 

ketika berada di perusahaan ini (R) 

     

7. Perusahaan ini memiliki banyak makna 

pribadi bagi saya 

 

     

8. Saya tidak merasakan rasa memiliki yang 

kuat terhadap perusahaan ini (R) 

     

 Continuence Commitment      
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1. Saat ini, tetap bekerja di perusahaan ini  

adalah kebutuhan sekaligus keinginan 

     

2. Akan sangat sulit bagi saya untuk 

meninggalkan perusahaan ini saat ini, 

meskipun saya menginginkannya. 

     

3. Terlalu banyak hal dalam kehidupan saya 

yang akan terganggu jika saya 

memutuskan ingin keluar dari perusahaan 

ini sekarang. 

     

4. Saya merasa bahwa saya memiliki terlalu 

sedikit pilihan untuk mempertimbangkan 

meninggalkan perusahaan ini. 

     

5. Salah satu alasan utama saya terus bekerja 

untuk perusahaan ini adalah karena jika 

saya keluar akan membutuhkan 

pengorbanan pribadi yang besar. 

     

6. Salah satu dari sedikit konsekuensi negatif 

dari meninggalkan perusahaan ini adalah 

terbatasnya alternatif lain yang tersedia. 

     

7. Saya tidak takut dengan apa yang mungkin 

terjadi jika saya berhenti dari pekerjaan 

saya sekarang tanpa alternatif lain (R) 
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8. Tidak akan terlalu sulit bagi saya untuk 

meninggalkan perusahaan ini dalam waktu 

dekat (R) 

     

 Normative Commitment      

1. Jika saya mendapat pekerjaan lain untuk 

pekerjaan yang lebih baik di tempat lain, 

saya akan merasa bersalah untuk 

meninggalkan perusahaan ini. 

     

2. Saya merasa orang-orang saat ini terlalu 

sering berpindah dari satu perusahaan ke 

perusahaan lain 

     

3. Saya tidak percaya bahwa seseorang harus 

selalu setia pada perusahaan tempat dia 

bekerja. 

     

4. Berpindah dari perusahan ke perusahaan 

lain sama sekali tidak membuat saya 

berfikir bahwa itu adalah tindakan yang 

tidak etis (R) 

     

5. Salah satu alasan utama saya terus bekerja 

di sini adalah bahwa saya percaya 

kesetiaan itu penting dan oleh karena itu, 

saya merasakan kewajiban moral untuk 

tetap tinggal. 
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BAGIAN III 

NO PERTANYAAN 1 

STS 

2 

TS 

3 

N 

4 

S 

5 

SS 

BUDAYA ORGANISASI 

1. Perusahaan tempat saya bekerja 

mempunyai budaya dan komitmen 

tinggi akan perubahan. 

     

2. Perusahaan tempat saya bekerja 

mempunyai budaya dan memberikan 

dukungan bagi karyawan untuk 

senantiasa berubah ke arah yang lebih 

baik. 

     

3. Perusahan tempat saya bekerja 

mendorong perubahan perilaku 

karyawan untuk senantiasa berubah ke 

arah yang lebih baik. 

     

6. Segalanya menjadi lebih baik ketika orang 

bertahan pada satu perusahaan untuk 

sebagian besar karier mereka. 

     

7. Saya tidak berpikir bahwa menjadi 

seorang karyawan pada perusahaan 

menjadi masuk akal lagi. 
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4. Saya berkomitmen untuk melakukan 

perubahan demi kebaikan perusahan. 

     

 

 

 

BAGIAN IV 

NO PERTANYAAN 1 

STS 

2 

TS 

3 

N 

4 

S 

5 

SS 

NIAT UNTUK KELUAR 

1. Saya sering berpikir untuk meninggalkan 

perusahaan ini. 

     

2. Saya cenderung berpikir untuk mengeksplorasi 

peluang karir lain. 

     

3. saya cenderung berpikir bahwa saya akan 

meninggalkan pekerjaan ini dalam satu tahun 

kedepan. 
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