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ABSTRAK 

 

Dalam sebuah organisasi, sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor penting 

yang berperan sebagai pelaku utama dalam menjalankan roda kerja sebuah 

organisasi. Sebagai peran utama dalam menjalankan roda organisasi, ada beberapa 

aspek yang harus diperhatikan untuk menunjang kinerja mereka. Kinerja karyawan 

yang optimal hanya dapat terjadi apabila pimpinan dalam suatu perusahaan mampu 

mengelola sumber daya manusianya menjadi sumber daya manusia yang handal. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris pengaruh kepemimpinan 

transformasional dan laissez-faire terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Penelitian ini menggunakan data primer 

melalui penyebaran kuisioner yang dalam hal ini responden yang digunakan adalah 

pegawai pemerintahan daerah Kabupaten Lampung Utara. Metode yang digunakan 

dalam pengambilan sampel adalah convenience sampling. Alat uji yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah SmartPLS dengan menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan tidak memberikan pengaruh yang signifikan dalam kinerja 

karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional dan laissez-faire tidak berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan, namun kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Selain itu,kepuasan kerja tidak 

memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional, kepemimpinan 

laissez-faire dengan kinerja karyawan. Sebaliknya, komitmen organisasi yang 

dapat memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional, kepemimpinan 

laissez-faire dengan kinerja  

karyawan.  

Kata Kunci: kepemimpinan transformasional, kepemimpinan laissez-faire, 

kinerja karyawan, kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 
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ABSTRACT 

 

In an organization, human resources (HR) is an important factor that acts as the 

main actor in running the organization.is an important factor that acts as the main 

actor in running an organization.the wheels of an organization's work. As the main 

role in running the wheels oforganization, there are several aspects that must be 

considered to support their performance.Optimal employee performance can only 

occur if the leader in a company is able to managein a company is able to manage 

its human resources into reliable human resources. This study aims to empirically 

examine the effect of transformational leadership and laissez-faire on employee 

performance mediated by job satisfaction and organizational commitment. This 

research uses primary data throughdistribution of questionnaires, in this case the 

respondents used were employees of the local government of North Lampung 

Regency.The method used in sampling is convenience sampling. The test tool used 

in this study is SmartPLS by showing that leadership style does not have a 

significant effect on employee performance. The results of this study indicate that 

transformational and laissez-faire leadership styles have no positive effect on 

employee performance, but transformational leadership has a positive effect on job 

satisfaction and organizational commitment. In addition, job satisfaction does not 

mediate the relationship between transformational leadership, laissez-faire 

leadership, and organizational commitment with employee performance. In 

contrast, organizational commitment can mediate the relationship between 

transformational leadership, laissez-faire leadership and employee performance. 

Keywords: transformational leadership, laissez-faire leadership, employee 

performance, job satisfaction and organizational commitment
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Penelitian 

Kinerja karyawan dan organisasi memainkan peran penting dalam 

menciptakan keunggulan kompetitif dengan organisasi lain di seluruh dunia 

(Gridwichai et al., 2020). Selain itu, kinerja karyawan juga merupakan salah 

satu elemen terpenting yang dapat mempengaruhi kinerja organisasi dan 

meningkatkan reputasi organisasi itu sendiri (Jermsittiparsert et al., 2019). 

Pentingnya kinerja karyawan telah menjadi prioritas dalam penelitian beberapa 

tahun terakhir di semua aspek pekerjaan dan konteks administrasi (Gridwichai 

et al., 2020). 

Kinerja karyawan bukan hanya pemikiran yang berhubungan dengan satu 

bidang saja melainkan konsep yang berfokus pada kepuasan hidup karyawan 

secara umum (Por Pan et al., 2020). Hal ini telah menjadi isu penting yang 

dipengaruhi oleh penyediaan lingkungan kerja yang aman dan memuaskan, 

sehingga dapat mempengaruhi karyawan untuk berkontribusi untuk mencapai 

tujuan serta menentukan keberhasilan sebuah organisasi (Khtatbeh et al., 

2020a). Oleh karena itu, organisasi harus berusaha untuk mempertahankan 

karyawan yang berkualitas dan berpengalaman serta memberi mereka 

penghargaan yang layak (Anthonia, 2019). Sherwani (2018) percaya bahwa 

insentif berupa uang adalah satu-satunya cara untuk memotivasi karyawan. Hal 

ini dibuktikan dengan beberapa factor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

antara lain motivasi, kepuasan kerja dan keadilan.  
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Kinerja karyawan yang optimal hanya dapat terjadi apabila pimpinan dalam 

suatu perusahaan mampu mengelola sumber daya manusianya menjadi sumber 

daya manusia yang handal (Bourini et al., 2019). Dalam dunia kerja, pemimpin 

adalah individu dengan kontribusi penting untuk menciptakan situasi yang 

kondusif dalam lingkungan kerja. Peran pemimpin sangat penting sebagai salah 

satu tolak ukur keberhasilan dalam pencapaian visi, misi, dan rencana 

operasional organisasi (Fries et al., 2021). Menurut Sudibjo & Prameswari 

(2021) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan adalah suatu cara dan proses 

kompleks dimana seseorang mempengaruhi orang-orang lain untuk mencapai 

suatu misi, tugas atau suatu sasaran dan mengarahkan organisasi dengan cara 

yang lebih masuk akal. Pemimpin bukan hanya pemberi perintah tetapi juga 

sebagai penunjuk arah bagi orang yang mengikutinya agar tetap di jalan yang 

benar. 

Setiap pemimpin memiliki kemampuan yang berbeda sehingga sebuah 

organisasi perlu memiliki talent mapping untuk posisi struktural yang dipilih 

(Eliyana et al., 2017). Talent mapping digunakan untuk mengidentifikasi calon 

pemimpin yang memiliki kompetensi dan sesuai dengan budaya dan lingkungan 

kerja di perusahaan, sehingga diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan 

(Eliyana et al., 2017). Perilaku kepemimpinan telah terbukti berhubungan 

dengan kinerja organisasi seperti efektivitas pemimpin dan hasil karyawan. 

Mengingat dampak perilaku kepemimpinan pada hasil organisasi, penilaian 

yang cermat terhadap perilaku ini merupakan langkah yang relevan dalam 

memilih dan mengembangkan supervisor (Heimann et al., 2020). 
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Kepemimpinan dikenal sebagai faktor penting yang menentukan tinggi 

rendahnya prestasi kerja karyawan dalam suatu organisasi (Farida et al., 2021). 

Oleh karena itu, pemimpin harus mengadopsi gaya kepemimpinan yang efektif 

dan efisien untuk kepuasan kerja dan kinerja karyawannya (Asrar-ul-haq & 

Kuchinke, 2016). Gaya kepemimpinan secara luas diteliti dalam kaitannya 

dengan kinerja, yang dikenal sebagai kepemimpinan transformasional yang 

merupakan gaya kepemimpinan yang paling efektif untuk meningkatkan kinerja 

(Islam et al., 2021). Teori kepemimpinan transformasional menjelaskan bahwa 

pemimpin mendorong terjadinya perilaku positif (Thao et al., 2021). Gaya 

kepemimpinan transformasional mendorong budaya dan praktik sumber daya 

manusia yang memotivasi karyawan untuk berpartisipasi dalam pengembangan 

organisasi (Swain et al., 2018). Praktik ini melibatkan karyawan ke dalam tugas 

dan proses pengambilan keputusan (Saeidi et al., 2021). 

Dalam penelitian Boamah et al. (2017) menemukan bahwa kepemimpinan 

tranformasional memiliki pengaruh positif terhadap pemberdayaan tempat kerja 

sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Seperti yang 

dikemukakan oleh Fries et al.(2021), kepemimpinan transformasional adalah 

proses membangun komitmen untuk tujuan organisasi dengan memberdayakan 

karyawan untuk mencapai tujuan tersebut serta untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Selain itu, penerapan kepemimpinan transformasional juga dapat 

mengurangi stress kerja dan burnout (Khan et al., 2020). 

Asrar-ul-haq & Kuchinke (2016) menjelaskan bahwa walaupun gaya 

kepemimpinan transformasional dikenal efektif dalam meningkatkan kinerja 
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karyawan namun para peneliti tidak dapat menentukan gaya kepemimpinan apa 

yang sebaiknya digunakan. Tidak semua pemimpin selalu memotivasi 

karyawannya untuk dapat meningkatkan kinerja, tidak jarang para pemimpin 

juga memiliki sikap yang acuh terhadap karyawan dan mengindari pengambilan 

keputusan (Sandhaland et al., 2017). Gaya kepemimpinan ini disebut laissez-

faire. Pemimpin dengan gaya kepemimpinan ini biasanya enggan untuk 

mengambil tindakan, menghindari situasi yang berisiko, serta mereka tidak 

menggunakan imbalan atau alat lain untuk memenuhi kebutuhan karyawannya 

(Wik et al., 2021). Kepemimpinan laissez-faire dapat mengurangi hubungan 

pertukaran antara pemimpin dengan karyawan karena tidak adanya interaksi di 

antara mereka (Gemeda & Lee, 2020). Hal ini akan menyebabkan karyawan 

mengurangnya kontribusi mereka dalam mencapai tujuan organisasi.  

Chênevert et al (2013) berpendapat bahwa kurangnya kontribusi karyawan akan 

menyebabakan berkurangnya komitmen organisasi. Akibatnya, karyawan 

mejadi tidak puas, tidak produktif dan tidak efektik dalam pekerjaan mereka 

(Asrar-ul-haq & Kuchinke, 2016). 

Dalam penelitian-penelitian sebelumnya, banyak mediator berbeda yang 

telah dipertimbangkan untuk menggambarkan korelasi dengan lebih baik dan 

memperjelas pengaruh kepemimpinan transformasional dengan kinerja.  

Beberapa faktor mediasi lain yang juga diduga mempengaruhi kinerja karyawan 

yaitu kepuasan kerja dan komitmen organisasi (Eliyana et al., 2017). 

Kepemimpinan sangat penting untuk menentukan komitmen karyawan (Farida 

et al., 2021). Penelitian terdahulu telah mengamati bahwa karyawan yang 
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senang dengan pemimpin mereka merasa lebih terkait dengan organisasi 

mereka (Gemeda & Lee, 2020). Menurut Akram et al (2016) gaya 

kepemimpinan transformasional merupakan salah satu penentu komitmen 

karyawan yang paling signifikan terhadap organisasi. Komitmen organisasi 

menunjukkan bahwa tujuan individu serupa atau identik dengan tujuan 

organisasi dan memotivasi produktivitas dan loyalitas karyawan (Fries et al., 

2021). Oleh karena itu, gaya kepemimpinan dianggap sebagai faktor yang 

mempengaruhi komitmen organisasi.  

Selain meningkatkan komitmen karyawan, kepemimpinan transformasional 

memotivasi kinerja karyawan secara efektif.  Boamah et al (2017) menyatakan 

bahwa kinerja karyawan juga dapat disebabkan oleh kepuasan yang dirasakan 

oleh karyawan, karena karyawan yang merasa puas akan bekerja lebih optimal 

dengan penuh kesadaran dan paksaan sehingga hasil kerja yang dicapai 

diharapkan dapat memenuhi standar organisasi. Kepuasan kerja diartikan 

sebagai seberapa jauh karyawan puas dengan pekerjaannya (Boamah et al., 

2017). Kepuasan kerja merupakan perilaku umum terhadap prestasi kerja 

selama ada penghargaan dan prestasi yang pantas. Secara teoritis kepuasan kerja 

memiliki hubungan dengan prestasi kerja (Eliyana et al., 2017). Oleh karena itu, 

untuk mengoptimalkan kepuasan kerja karyawan, maka pemimpin harus 

menciptakan kesejahteraan bagi karyawan baik berupa peningkatan gaji, 

promosi, dan kondisi lingkungan kerja yang nyaman dalam perusahaan (Rafia 

et al., 2020). 
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Adapun faktor mediasi yang lain yaitu komitmen organisasi. Komitmen 

organisasi diartikan sebagai tahap di mana karyawan mengakui kelompok 

tertentu dengan tujuan, dan berharap untuk mempertahankan status sebagai 

anggota kelompok. Dengan kata lain, komitmen organisasi adalah perilaku yang 

mencerminkan loyalitas karyawan terhadap organisasi dan tahap selanjutnya di 

mana anggota organisasi mengungkapkan kepedulian terhadap organisasi, 

kesuksesan, dan pengembangan lebih lanjut (Naiyananont & Smuthranond, 

2017). Adanya komitmen organisasi yang tinggi dalam diri karyawan membuat 

mereka memiliki tanggung jawab besar untuk memberikan segala 

kemampuannya demi keberhasilan organisasi, sehingga dengan sendirinya akan 

muncul rasa memiliki (sense of belonging) terhadap organisasi tersebut 

(Harwiki, 2016). Jermsittiparsert et al (2019) mengungkapkan hubungan antara 

komitmen organisasi dan kinerja. Komitmen organisasi yang tinggi akan 

meningkatkan kinerja karyawan dan mengurangi ketidakhadiran serta 

pergantian karyawan. Oleh karena itu, karyawan akan memiliki kemungkinan 

yang tinggi untuk selalu hadir dan tepat waktu serta tidak akan mengundurkan 

diri dari organisasi. 

Eliyana et al (2017) mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional juga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan 

komitmen organisasi. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Namun, pada penelitian ini gaya kepemimpinan dan komitmen organsisai tidak 

dapat memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Penelitian Asrar-ul-haq & Kuchinke (2016) mengungkapkan bahwa adanya 

hubungan yang signifikan antara kepemimpinan transformasional dan 

transaksional terhadap efektivitas, upaya ekstra, dan kepuasan karyawan. 

Sedangkan kepemimpinan laizzes-faire memiliki hubungan negatif untuk 

semua variable. 

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah penambahan 

variable independen yaitu kepemimpinan laizzes-faire agar menjadi 

perbandingan, manakah yang lebih efektif antara kepemimpinan 

transformasional atau kepemimpinan laissez-faire. Dalam penelitian Asrar-ul-

haq & Kuchinke (2016), hasilnya menunjukkan bahwa kepemimpinan laissez-

faire tidak dapat memberikan pengaruh yang signifikan terhadap efektivitas, 

upaya ekstra dan kepuasan kerja. Perbedaan selanjutnya mengenai objek 

penelitian. Pada penelitian sebelumnya, para peneliti menggunakan objek 

penelitian pada perusahaan-perusahaan di Indonesia. Sedangkan objek dalam 

penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di instansi pemerintahan. 

 Tujuan dari dilakukannya penelitian ini adalah karena masih minimnya 

penelitian mengenai kepemimpinan di Indonesia khusunya pada instansi 

pemerintahan. Selain itu, masih adanya kesenjangan hasil penelitian mengenai 

kepemimpinan pada organisasi juga menjadi salah satu alasan mengapa 

penelitian ini dilakukan. Oleh sebab itu, berdasarkan uraian di atas, maka dalam 

penelitian ini akan dikembangkan dalam judul “PENGARUH 

KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN LAISSEZ-FAIRE 
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TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA 

DAN KOMITMEN ORGANISASI SEBAGAI VARIABEL MEDIASI” 

 

B. Rumusan Masalah 

1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja karyawan? 

2. Apakah kepemimpinan laissez-faire berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan? 

3. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi? 

4. Apakah kepemimpinan laissez-faire berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi? 

5. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan? 

6. Apakah kepemimpinan laissez-faire berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan? 

7. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

8. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

9. Apakah kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja karyawan? 

10. Apakah kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara kepemimpinan 

laissez-faire dan kinerja karyawan? 
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11. Apakah komitmen organisasi dapat memediasi hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan? 

12. Apakah komitmen organisasi dapat memediasi hubungan antara 

kepemimpinan laissez-faire dan kinerja karyawan? 

 

C. Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengukur apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

2. Untuk mengukur apakah kepemimpinan laissez-faire berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

3. Untuk mengukur apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh 

terhadap komitmen organisasi. 

4. Untuk mengukur apakah kepemimpinan laissez-faire berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi. 

5. Untuk mengukur apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

6. Untuk mengukur apakah kepemimpinan laissez-faire berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

7. Untuk mengukur apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

8. Untuk mengukur apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 
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9. Untuk mengukur apakah kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. 

10. Untuk mengukur apakah komitmen organisasi dapat memediasi hubungan 

antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. 

11. Untuk mengukur apakah kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara 

kepemimpinan laissez-faire dan kinerja karyawan. 

12. Untuk mengukur apakah komitmen organisasi dapat memediasi hubungan 

antara kepemimpinan laissez-fairedan kinerja karyawan. 

 

D. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi dalam menambah 

wawasan dan pengetahuan mengenai hubungan perilaku kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi penulis, penelitian ini digunakan sebagai bentuk 

pengimplementasian ilmu yang telah didapatkan selama perkuliahan 

serta sebagai pemenuhan salah satu syarat dalam penyelesaian studi. 

b. Bagi perusahaan, penelitian ini dapat dijadikan bahan evaluasi untuk 

pemimpin-pemimpin selanjutnya dalam menjalankan kewajibannya 

dengan memperhatikan gaya kepemimpinan sehingga dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. 
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E. Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan penelitian ini menggunakan sistematika penulisan 

sebagai berikut: 

BAB I PENDAHULUAN 

 Bab ini mencakup latar belakang masalah sebagai landasan pembahasan 

lebih lanjut, rumusan masalah yang berguna untuk memfokuskan pembahasan 

dan tujuan penelitian yang mengarahkan pentingnya tujuan ini dilakukan. 

BAB II LANDASAN TEORI 

 Bab ini berisi tentang landasan teori yang menjelaskan penelitian-penelitian 

terdahulu yang dijadikan acuan penulis dalam penulisan penelitian ini, 

pengembangan hipotesis yang digunakan dalam penelitian untuk 

menghubungkan teori-teori yang digunakan, dan model penelitian yang 

menggambarkan model penelitian-penelitian sebelumnya 

BAB III METODOLOGI PENELITIAN 

 Berisi metode penelitian yang menjelaskan mengenai sifat dan jenis 

penelitian, sampel yang digunakan, variable-variabel, dan pengujian hipotesis 

untuk membuktikan dugaan peneliti. 

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 

 Bab ini berisi hasil olah data dari sampel yang digunakan dalam penelitian. 

Selain itu, bab ini membahas interpretasi dan analisis dari hasil penelitian. 

 

 

 



12 

 

 

 

BAB V PENUTUP 

 Bab ini berisi kesimpulan dan saran-saran pendukung yang dapat dijadikan 

sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan gaya kepemimpinan dalam 

sebuah organisasi. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Dalam beberapa penelitian sebelumnya, variabel kepemimpinan 

transformasional dinyatakan mampu memberikan dampak positif terhadap 

beberapa output sumber daya manusia dalam suatu organisasi. Melalui 

penelitian ini, penjelasan dan penegasan tentang kasus ini memperkuat 

konsep yang ada. Dengan variabel lain yang digunakan dalam penelitian ini, 

antara lain laissez-faire, kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja, 

serta objek penelitian instansi Pemerintah Kabupaten Lampung Utara, 

terdapat perbedaan hasil, dimana kepemimpinan transformasional dan 

laissez-faire tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. 

Berdasarkan pembahasan hasil analisis kuisioner yang telah disebarkan 

kepada karyawan instansi pemerintah di Kabupaten Lampung Utara maka 

dapat disimpulkan bahwa: 

1. Gaya kepemimpinan transformasional dan laissez-faire tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Gaya kepemimpinan transformasional dan laissez-faire juga tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi. 

3. Kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. 
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4. Kepuasan kerja tidak terdapat hubungan yang positif dalam memediasi 

antara kepemimpinan transformasional dan laissez-faire terhadap 

kinerja karyawan, sedangkan komitmen organisasi memiliki hubungan 

positif dalam memediasi antara kepemimpinan transformasional dan 

laissez-faire terhadap kinerja karyawan. 

B. Keterbatasan 

Terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian ini antara lain sebagai 

berikut: 

1. Data yang dapat dikumpulkan dalam penelitian ini hanya 161 

responden. Jumlah data yang terbatas dikhawatirkan tidak dapat 

mencerminkan keadaan menyeluruh di semua instansi pemerintahan di 

Kabupaten Lampung Utara. 

2. Penelitian ini hanya menggunakan dua gaya kepemimpinan sehingga 

belum dapat mengetahui gaya kepemimpinan mana yang lebih efektif 

dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

C. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, ada beberapa saran 

yang dapat diberikan dari penelitian yaitu: 

1. Bagi Karyawan 

 Semangat dalam bekerja dan loyalitas harus tetap dipertahankan 

walaupun terkadang banyak faktor yang membuat bekerja terasa lebih 

berat. Loyalitas menunjukkan kesediaan untuk bekerja lebih baik lagi 
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sehingga hal itu secara otomatis akan meningkatkan kinerja. Kinerja 

yang baik pasti akan menjadi perhatian bagi pemimpin sehingga 

memungkinkan pemimpin akan membantu karyawan untuk 

mengembangkan karir mereka. 

2. Bagi Pemimpin 

a. Harus lebih memperhatikan karyawan dalam hal pengambilan 

keputusan. Melibatkan karyawan dalam proses pengambilan 

keputusan merupakan sikap pemimpin yang demokratis. 

b. Harus lebih menunjukkan sikap yang ramah dan peduli terhadap 

karyawan dengan cara membantu atau memberikan solusi kepada 

karyawan apabila mereka kesulitan dalam menjalankan 

pekerjaannya. 

c. Memberikan motivasi kepada karyawan yang memiliki kinerja yang 

baik berupa penghargaan, seperti ucapan selamat, insentif atau 

promosi jabatan supaya mereka lebih merasa dihargai. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

a. Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan rujukan atau 

sumber kajian teori bagi peneliti selanjutnya yang akan meneliti 

konsep yang sama dengan penelitian ini. 

b. Peneliti selanjutnya dapat menambah lebih banyak sampel agar 

dapat mencerminkan keadaan organisasi yang sebenarnya. 
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