
 
 

BAB V 

PENUTUP 

 

Bab ini merupakan bagian akhir dari proses penelitian yang berisikan kesimpulan 

mengenai hasil penelitian yang ditemukan. Implikasi manajerial yang berkaitan 

dengan hasil penelitian ini juga akan dibahas. Selanjutnya, peneliti menguraikan 

hasil evaluasi mengenai keterbatasan penelitian dan diikuti dengan memberikan 

saran untuk peluang penelitian selanjutnya. 

 

A. Kesimpulan 

Literatur akademis di Indonesia yang membahas mengenai topik 

followership dengan hasil variabel organisasi masih sangat kurang dan terdapat 

kebutuhan untuk studi tambahan agar menghasilkan bukti empiris sehingga dapat 

mengembangakan teori followership termasuk peran penting para pengikut dan 

gaya kepengikutannya (followership style) pada konteks organisasi khususnya 

organisasi-organisasi di Indonesia. Oleh karenanya, penelitian ini dilakukan untuk 

menjembatani kesenjangan tersebut dengan ingin memverifikasi hasil penelitian 

sebelumnya (Blanchard et al., 2009; Favara, 2009; Hinić et al., 2016) mengenai 

pengaruh gaya kepengikutan karyawan terhadap variabel organisasi kepusan kerja 

dan apakah pengaruh ini juga dapat dimoderasi oleh faktor situasional persepsi 

dukungan supervisor (Jin et al., 2016), serta menambahkan variabel organisasi 

kesejehateraan psikologis di tempat kerja untuk diteliti sebagai hasil dari kepuasan 

kerja karyawan di organisasi.  
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Penelitian mengenai followership dengan variabel organisasi yang diteliti 

dalam penelitian ini pada konteks keorganisasian operator penerbangan yang 

menyelenggarakan kegiatan angkutan udara niaga maupun bukan niaga di industri 

penerbangan Indonesia masih belum ditemukan sehingga penelitian ini menjadi 

penting karena merupakan studi yang pertama kali membahas followership dengan 

variabel organisasi pada subjek para karyawan yang memenuhi kriteria sebagai 

pengikut (follower) ataupun bawahan (subordinate) di beberapa keorganisasian 

operator penerbangan di Indonesia yang mudah dijangkau oleh peneliti. 

Sumber data primer diperoleh melalui metode electronic questionnaires 

menggunakan administrasi survei Google formulir dari total responden valid 

sebanyak 109 orang karyawan yang bersedia berpartisipasi dalam penelitian ini. 

Kemudian, alat analisis data program IBM SPSS Statistics 25 digunakan untuk 

melakukan analisis deskriptif responden dan variabel penelitian, sementara untuk 

pengujian hipotesis penelitian dengan metode alternatif structural equation 

modeling (SEM) yaitu alat analisis partial least square (software SmartPLS 3).  

Berdasarkan analisis data penelitian yang dilakukan, terdapat hasil-hasil 

temuan utama penelitian yang dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Hasil analisis deskriptif profil responden menunjukkan bahwa responden 

penelitian ini didominasi oleh laki-laki (73.4%), mayoritas usia pekerja awal 

25-34 tahun (47.7%), mayoritas telah menempuh tingkat pendidikan sarjana 

(44%), mayoritas bekerja di departemen technical (39.4%) dan operations 

(36.7%), dan mayoritas memiliki masa kerja kurang dari 5 tahun (46.8%) 

dengan status karyawan tetap (57.8%). 
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2. Hasil skoring gaya kepengikutan (followership styles) menemukan bahwa 

mayoritas para karyawan dalam penelitian ini menunjukkan gaya 

kepengikutan teladan atau exemplary follower (59.6%), mempunyai level 

kemandirian berpikir kritis dan level keterlibatan aktif yang tegolong tinggi. 

Hasil identifikasi gaya kepengikutan teladan ini telah sesuai dengan hasil 

analisis desktriptif variabel followership style yang menemukan bahwa rata-

rata para karyawan dalam penelitian ini sering menunjukkan perilaku 

followership-nya yang didasari dalam dimensi kemandirian berpikir kritis 

(independent critical thinking) dan hampir selalu terlibat aktif (active 

engagement) di dalam organisasi (lihat di bab IV, Tabel 4.2, 4.3, dan 4.4). 

3. Hasil analisis deskriptif variabel persepsi dukungan supervisor 

menunjukkan bahwa rata-rata para karyawan dalam penelitian ini 

mempunyai persepsi atas dukungan supervisor yang baik karena cenderung 

setuju dengan dukungan yang telah diberikan oleh para supervisornya di 

tempat kerja (lihat di bab IV, Tabel 4.5).  

4. Hasil analisis deksriptif variabel kepuasan kerja menunjukkan bahwa rata-

rata para karyawan dalam penelitian ini cenderung puas dengan 

pekerjaannya terutama kepusan yang berasal dari faktor instrinsik 

pekerjaannya di organisasi (lihat di bab IV, Tabel 4.6). 

5. Hasil analisis deskriptif variabel kesejahteraan psikologis di tempat kerja 

menunjukkan bahwa rata-rata para karyawan dalam penelitian ini secara 

subjektif telah setuju dengan kesejahteraan psikologisnya di tempat kerja 

(lihat di bab IV, Tabel 4.7). 
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6. Dari hasil pengujian hipotesis pertama (H1), ditemukan bahwa followership 

style (mayoritas gaya kepengikutan teladan) secara signifikan berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja (β = 0.204, t-values = 2.719 ≥ 1.96, p-values 

= 0.007 ≤ 0.05). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

pertama (H1) telah berhasil terbukti secara empiris. 

7. Dari hasil pengujian hipotesis kedua (H2), ditemukan bahwa persepsi 

dukungan supervisor secara signifikan berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja (β = 0.615, t-values = 9.102 ≥ 1.96, p-values = 0.000 ≤ 0.05). 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua (H2) telah 

berhasil terbukti secara empiris. 

8. Dari hasil pengujian hipotesis ketiga (H3), ditemukan bahwa persepsi 

dukungan supervisor tidak memoderasi pengaruh followership style 

(mayoritas gaya kepengikutan teladan) terhadap kepuasan kerja (β = 0.128, 

t-values = 0.734 ≤ 1.96, p-values = 0.463 ≥ 0.05). Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis ketiga (H3) tidak berhasil terbukti secara 

empiris. 

9. Dari hasil pengujian hipotesis keempat (H4), ditemukan bahwa kepuasan 

kerja secara signifikan berpengaruh positif terhadap kesejahteraan 

psikologis di tempat kerja (β = 0.531, t-values = 7.013 ≥ 1.96, p-values = 

0.000 ≤ 0.05). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

keempat (H4) telah berhasil terbukti secara empiris. 
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B. Implikasi Manajerial 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh dapat memberikan 

implikasi manajerial bagi pihak manajemen terutama yang menjalankan fungsi dan 

praktik manajemen sumber daya manusia (SDM) di dalam keorganisasian operator 

penerbangan di industri penerbangan Indonesia mengenai bagaimana pengaruh 

gaya kepengikutan karyawan (followership style) dan persepsi dukungan supervisor 

terhadap variabel organisasi kepusan kerja yang kemudian mengarah pada 

kesejahteraan psikologis di tempat kerja. Adapun implikasi manajerial yang dapat 

dipertimbangkan adalah sebagai berikut: 

1. Gaya kepengikutan karyawan (mayoritas gaya kepengikutan teladan) 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Manajemen SDM perlu 

membantu mengembangkan dan mempertahankan gaya kepengikutan 

teladan (exemplary followership style) yang mayoritas telah diterapkan oleh 

para karyawan di dalam organisasi karena hal ini dapat meningkatkan 

keterikatan emosional pada pekerjaan dan juga pada organisasi sehingga 

mengarah pada komitmen dan kepuasan kerja karyawan (Blanchard et al., 

2009; Jin et al., 2016). Di sisi lain, dengan mempromosikan gaya 

kepengikutan yang teladan ini akan memberikan keuntungan dalam hal 

human capital dan pengembangan karyawan di organisasi (Carsten, 2017), 

oleh karenanya, mempertimbangkan untuk menilai gaya kepengikutan 

sebagai salah satu bagian dari proses perekrutan ataupun penempatan 

karyawan (Favara, 2009) juga dapat memberikan manfaat bagi praktik 

manajemen sumber daya manusia di dalam keorganisasian operator 
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penerbangan selain mengetahui bahwa gaya kepengikutan teladan dari 

individu karyawan dapat memberikan pengaruh positif bagi kepuasan kerja. 

2. Sejak para karyawan dalam penelitian ini yang mayoritas menerapkan gaya 

kepengikutan teladan juga telah mementingkan kepuasan kerjanya yang 

berasal dari faktor intrinsik pekerjaan (Blanchard et al., 2009; Hinić et al., 

2016), maka manajemen SDM juga perlu mulai berfokus pada faktor 

intrinsk dari pekerjaan yang memotivasi karyawan untuk memberikan 

upaya kerja keras dan kontribusi yang terbaik (misalnya., perilaku 

followership) agar sesuai dengan perannya sebagai pengikut teladan 

sekaligus mengarah pada peningkatan kepuasan kerja.  

Dalam hal ini, perspektif “teori dua faktor Herzberg” dapat 

dipertimbangkan untuk memotivasi karyawan yang menerapkan gaya 

kepengikutan teladan agar meningkatkan kepuasan kerjanya pada tingkatan 

yang optimal. Teori dua faktor Herzberg mengkategorikan faktor hygiene 

(ekstrinsik pekerjaan) sebagai penyebab ketidakpuasan kerja (Sanjeev & 

Surya, 2016) seperti penghasilan atau gaji (KK5), kebijakan organisasi 

(KK4), kemampuan pemimpin (KK10; KK1), dan kondisi kerja (KK12), 

sehingga faktor-faktor hygiene ini dianggap tidak meningkatkan kepusasan 

kerja. Sementara faktor motivasi (intrinsik pekerjaan) dapat menciptakan 

ataupun meningkatkan kepuasan kerja namun belum mengurangi 

ketidakpuasan karena perlu untuk memenuhi faktor hygiene tersebut 

(Sanjeev & Surya, 2016). Berikut adalah beberapa faktor motivasi bagi 

karyawan yang sesuai dalam penelitian ini, diantaranya: 

 

 



 

156 
 

a) Ability utilization. Karyawan diberikan kesempatan untuk lebih 

banyak memaanfaatkan kemampuan yang dimilikinya ketika 

melakukan pekerjaan (KK1). 

b) Advancement and personal growth. Karyawan diberikan 

kesempatan untuk mengalami kemajuan atas pekerjaannya 

(misalnya., promosi karier) karena karyawan memiliki prospek 

untuk bertumbuh dan berkembang di dalam organisasi (KK3).  

c) Sense of achievement. Karyawan perlu diberikan pekerjaan yang 

penting dan menantang agar mendorong rasa pencapaian atas 

pekerjaan yang dilakukan (KK2). 

d) Moral values. Pekerjaan yang dilakukan karyawan harus tidak 

bertentangan dengan nilai-nilai moral (KK7). 

e) Independence and responsibility. Karyawan memiliki kesempatan 

untuk bekerja secara mandiri dan membuat keputusan menggunakan 

penilaiannya pribadi (KK6). 

f) Social status. Karyawan memiliki kesempatan menjadi individu 

yang penting di dalam organisasi (KK9).  

g) Recognation. Karyawan diberikan pengakuan yaitu pujian atas 

keberhasilannya ketika melakukan pekerjaan dengan baik (KK8). 

Meski faktor-faktor motivasi ini dapat meningkatkan kepusan kerja, namun 

belum mengurangi ketidakpuasan karena perlu memenuhi faktor hygiene, 

sehingga manajemen SDM harus dapat menyeimbangkan faktor motivasi 

dan faktor hygiene bagi karyawan di keorganisasian operator penerbangan. 
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3. Persepsi dukungan supervisor bukan sebagai pemoderasi melainkan 

menjadi prediktor bagi kepuasan kerja karyawan yang mayoritas 

menerapkan gaya kepengikutan teladan. Manajemen SDM perlu 

memastikan dan mendorong para supervisor di tempat kerja agar selalu 

bersedia untuk memberikan dukungan bagi para karyawan karena seperti 

yang diungkapkan oleh Burhanudin et al. (2020) dan Meier & Spector 

(2015), bahwa dukungan supervisor merupakan faktor sumber daya penting 

dari organisasi yang berpotensi sebagai anteseden kepuasan kerja karyawan 

meski hal ini ternyata tidak cukup signifikan pengaruhnya khusunya bagi 

kepuasan kerja karyawan yang telah menerapkan gaya kepengikutan 

teladan. Oleh karenanya, perlu mengidentifikasi dan mengetahui gaya 

kepengikutan para karyawan sehingga membantu untuk memastikan 

keberhasilan manajerial dalam hal menjaga kepuasan kerja pada tingkatan 

yang optimal (Jin et al., 2016) karena tidak semua karyawan di dalam 

organisasi telah memenuhi gaya kepengikutan teladan.  

Meskipun para karyawan yang memenuhi gaya kepengikutan 

teladan telah mementingkan dan memperoleh kepuasan kerjanya melalui 

motivasi pribadi khususnya yang berasal dari faktor intrinsik pekerjaannya 

dan tindakannya sendiri dalam perilaku followership yang ditunjukannya di 

dalam organisasi, namun bukan berarti bahwa karyawan sama sekali tidak 

membutuhkan bantuan dan dukungan dari para supervisor di tempat kerja 

karena bagaimanapun para supervisor di organsiasi harus memberikan 

dukungan misalnya melalui “job enrichment” untuk pengembangan 
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karyawan dan memberikan peluang untuk keterampilan kepemimpinan 

sehingga diharapkan dapat meningkatkan motivasi intrinsik yang mengarah 

pada kepuasan kerja. 

Sementara bagi para karyawan yang belum memenuhi peran gaya 

kepengikutan teladan (passive, conformist, alienated, dan pragmatist), 

supervisor di tempat kerja dapat mulai berfokus untuk memberikan 

bimbingan, pengawasan, serta dukungan sehingga dapat menghasilkan 

kepuasan kerja karyawan pada tingkatan yang optimal. Berikut adalah 

beberapa hal yang dapat dipertimbangkan oleh manajemen SDM di 

keorganisasian operator penerbangan bagi peran para supervisornya di 

tempat kerja dalam memberikan dukungan kepada para karyawan yang 

belum memenuhi gaya kepengikutan teladan, diantaranya: 

a) Dukungan tugas. Misalnya, supervisor bersedia memberitahu para 

karyawan mengenai hal-hal penting yang perlu diketahui agar 

melakukan pekerjaan dengan baik (PDS1) dan membantu para 

karyawan apabila memiliki masalah terkait pekerjaan (PDS2), 

sehingga para karyawan merasa lebih baik dalam melakukan 

pekerjaannya di organisasi (PDS3). 

b) Dukungan emosional. Misalnya, supervisor membangun hubungan 

interpersonal yang baik dengan para karyawan di tempat kerja 

termasuk juga sesama rekan kerja dari para karyawan (PDS4), 

supervisor menunjukkan kepedulian dan perhatian bagi 

kesejahteraan (PDS5) maupun kepuasan kerja para karyawan 
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(PDS7), serta berusaha ingin mengetahui apabila para karyawan 

memiliki keluhan terkait pekerjaannya (PDS8). 

c) Dukungan profesional. Misalnya, supervisor memberikan feedback 

mengenai kinerja pekerjaan dari para karyawan (PDS9). 

 

4. Kesejahteraan psikologis di tempat kerja sebagai hasil dari tingkat kepuasan 

kerja karyawan yang optimal di organisasi yang mana diperoleh ketika 

karyawan berperan sebagai pengikut menerapkan gaya kepengikutan 

teladan dan bagaimana juga para supervisor bersedia untuk memberikan 

dukungan bagi karyawan di tempat kerja. Kondisi kesejahteraan psikologis 

karyawan sebagai pengikut yang menerapkan gaya kepengikutan teladan di 

dalam keorganisasian operator penerbangan akan memberikan berbagai 

manfaat yang positif yaitu menunjukkan peningkatan dalam hal kinerja 

pekerjaan dan produktivitas, keterlibatan kerja, penyelesaian masalah, 

organizational citizenship behaviours (OCB), menunjukkan semangat atau 

antusias, cenderung lebih sehat secara mental maupun fisik dan merasa 

bahagia sehingga karyawan akan berusaha untuk memberikan upaya dan 

kontribusi terbaiknya bagi pemimpin dan organisasi, serta memastikan 

kehadiran di tempat kerja yang mengarah pada tingkat penarikan diri yang 

lebih rendah (der Kinderen & Khapova, 2020; Johnson et al., 2018; Pradhan 

& Hati, 2019). Oleh karenanya, hal ini akan membuat karyawan dapat 

semakin maksimal untuk mendukung para pemimpin mencapai tujuan 

keberhasilan bagi keorganisasian operator penerbangan. 
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Di sisi lain, selain dengan memastikan para karyawan telah 

mengalami kepuasan kerja pada tingkatan yang optimal karena secara 

signifikan dapat memberikan pengaruh yang positif bagi kesejahteraan 

psikologisnya di tempat kerja, manajemen SDM juga dapat mulai untuk 

memprioritaskan intervensi yang menargetkan pada penciptaan lima aspek 

eudaimonic bagi kehidupan kerja karyawan untuk menumbuhkembangkan 

kesejahteraan psikologisnya di tempat kerja (Dagenais-Desmarais & 

Savoie, 2012; Sandilya & Shahnawaz, 2018), diantaranya: 

a) Interpersonal fit. Hubungan interpersonal yang memuaskan melalui 

adanya kesesuaian interpersonal di tempat kerja. Misalnya, apakah 

para karyawan di organisasi saling bergaul baik dan menghargai 

orang-orang yang bekerja bersama di lingkup pekerjaannya (KP1), 

apakah karyawan memiliki perasaan senang atau bahagia ketika 

bekerja bersama orang-orang tersebut (KP5) hingga akhirnya 

karyawan memiliki hubungan kepercayaan di tempat kerja (KP11). 

b) Thriving at work. Kesempatan bagi karyawan untuk berkembang di 

tempat kerja agar mengekspresikan dan memenuhi potensi dirinya. 

Misalnya, karyawan diberikan kesempatan untuk mengerjakan suatu 

pekerjaan yang penting, menantang, dan menyenangkan baginya 

(KP2) sehingga memunculkan perasaan bangga karena berhasil 

melakukan pekerjaannya tersebut (KP8) hingga akhirnya mengarah 

pada rasa kepuasan yang besar dalam bekerja di organsiasi (KP14). 
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c) Feeling of competence. Perasaan kompetensi bagi karyawan untuk 

melakukan pekerjaannya secara efisien serta memiliki penguasaan 

(mastery) untuk melakukan pekerjaan tersebut. Misalnya, apakah 

karyawan merasa mampu untuk melakukan pekerjaannya dengan 

baik (KP3) karena percaya diri (KP6) serta merasa efektif dan 

kompeten untuk melakukan pekerjaannya tersebut (KP9). 

d) Perceived recognation. Perasaan dihargai atas kontribusi dan 

kepribadian karyawan di tempat kerja. Misalnya, karyawan 

diberikan kepercayaan dan tanggung jawab untuk melakukan tugas 

ataupun pekerjaan (KP10) karena mengenali kemampuannya untuk 

menyelesaikan tugas ataupun pekerjaan tersebut (KP12). 

e) Desire for involvement. Kesediaan atau keinginan karyawan untuk 

terlibat dengan tujuan organisasi. Misalnya, apakah karyawan 

memiliki kepedulian agar fungsi organisasi dapat berjalan dengan 

baik (KP7) sehingga ingin terus berkontribusi untuk mencapai 

tujuan organisasi (KP13) dan tetap terlibat di dalam organisasi 

walaupun itu di luar tugas utama dari pekerjaannya (KP15). 

Kelima aspek eudaimonic tersebut di atas menggambarkan pengalaman 

afektif karyawan yang positif di dalam organisasi sehingga mencerminkan 

kesejahteraan psikologisnya di tempat kerja. Dari perspektif praktis, dengan 

memahami kelima aspek eudaimonic ini dapat membantu manajemen SDM 

di keorganisasian operator penerbangan untuk dapat mengukur kondisi 

ataupun keadaan kesejahteraan psikologis para karyawan di tempat kerja. 
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C. Keterbatasan Penelitian 

Rangkaian proses dari penelitian ini tidak luput dari keterbatasan maupun 

kekurangan. Berikut adalah beberapa keterbatasan maupun kekurangan yang 

menjadi perhatian utama, diantaranya: 

1. Penelitian ini merupakan penelitian cross sectional yang belum banyak 

dilakukan seperti dalam penelitian longitudinal untuk mengetahui hubungan 

dan pengaruh antara variabel-variabel yang menjadi fokus utama penelitian 

ini (agar memvalidasi hasil temuan), khususnya pada fokus organisasi di 

keorganisasian operator penerbangan di industri penerbangan Indonesia.  

2. Pengisian kuesioner dalam penelitian ini adalah self-reported dengan 

metode pengambilan data menggunakan electronic questionnaire, yang 

mana secara psikologis berpotensi menimbulkan risiko bias terhadap 

masalah subjektivitas, misalnya, social desirability (Blanchard et al., 2009; 

Gatti et al., 2017; Hinić et al., 2016). Selain itu, item-item pada kuesioner 

penelitian belum melalui proses reverse translation sehingga berpotensi 

menimbulkan kesalahan penerjemahan yang bisa saja memungkinkan 

responden kurang memahami konten ataupun maksud dari setiap item-item 

pernyataan di dalam kuesioner variabel penelitian. Di sisi lain, kuesioner 

yang disebarkan secara online dengan memanfaatkan administrasi survei 

Google formulir juga membuat responden tidak dapat berinteraksi dan 

bertanya langsung kepada peneliti jika terdapat ambiguitas pada item-item 

pernyataan di dalam kuesioner tersebut. 
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3. Penelitian ini hanya menggunakan data sampel terbatas yang diperoleh 

melalui perpaduan purposive dan convenience sampling pada target 

responden para karyawan yang memenuhi peran sebagai pengikut ataupun 

seorang bawahan yang mudah dijangkau oleh peneliti di beberapa 

keorganisasian operator penerbangan yang menyelenggarakan kegiatan 

angkutan udara niaga maupun bukan niaga di industri penerbangan  

Indonesia. Karena data sampel terbatas yakni sebanyak 109 orang karyawan 

yang bersedia berpartisipasi dalam penelitian ini, mengindikasikan data 

sampel yang cukup kecil sehingga membatasi generalisasi. 

 

D. Saran Penelitian  

Untuk memperkaya body of knowledge serta melengkapi keterbatasan 

dalam penelitian ini, berikut adalah beberapa saran yang dapat dipertimbangkan 

untuk penelitian selanjutnya, diantaranya: 

1. Teori followership yang diteliti dalam penelitian ini adalah teori yang 

diusulkan oleh Kelley (1992), yang mana masih terus berkembang terutama 

di Indonesia dan karena masih belum banyak ditemukan penelitian yang 

berfokus pada konsep followership seperti yang diusulkan Kelley (1992) 

maka masih memberikan peluang untuk melakukan studi tambahan agar 

memperdalam teori followership pada konteks organisasi. Selain itu, perlu 

melakukan riset pustaka untuk mempelajari konsep dan teori followership 

lainnya yang telah dikembangkan oleh beberapa ahli selain konsep 

followership yang diusulkan oleh Kelley (1992). 
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2. Masih perlu untuk menganalisis anteseden gaya kepengikutan (followership 

style) karyawan karena perbedaan organisasi dan karakteristik tempat kerja 

yang di dalamnya terdapat individu-individu dengan kepribadian berbeda 

berpotensi memengaruhi gaya kepengikutan karyawan terhadap hasil 

ataupun variabel organisasi. Misalnya, menganalisis lima model faktor 

kepribadian (neuroticism, extraversion, openness to experience, 

agreeableness, dan conscientiousness) dan ciri kepribadian lainnya yaitu 

core self-evaluation (CSE) yang terdiri dari locus of control, self-efficacy, 

self-esteem, dan neuroticism dengan karakteristik followeship style. 

Selain itu, masih perlu melakukan studi mengenai karakteristik gaya 

kepemimpinan supervisor yang sesuai di tempat kerja (misalnya., 

charismatic leadership, people/task oriented leadership) dan bagaimana 

faktor kualitas hubungan “pertukaran (leader-member exchange “LMX”)” 

antara supervisor dan karyawan karena berpotensi memengaruhi 

followership style karyawan pada hasil organisasi seperti kepuasan kerja, 

kualitas kerja, kinerja pekerjaan, produktivitas, dan organizational 

citizenship behaviors (OCB). Memahami anteseden followership style  akan 

memungkinkan organisasi dan para pemimpin ataupun supervisor untuk 

menciptakan suasana lingkungan kerja yang lebih mempromosikan gaya 

kepengikutan serta perilaku followership yang efektif sehingga mengarah 

pada hasil organisasi yang positif (Blanchard et al., 2009). 

3. Jika para peneliti lainnya ingin melakukan penelitian sejenis ataupun 

memodifikasinya dengan beberapa variabel lain, disarankan untuk 
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menambahkan jumlah sampel yang lebih memadai dengan cakupan 

populasi penelitian yang lebih luas namun spesifik agar secara kekuatan 

statistik memberikan hasil penelitian yang lebih baik dan representatif. 

Metode penelitian yang berbeda juga dapat memberikan hasil temuan yang 

berbeda, misalnya, metode pengambilan data dapat dilakukan dengan cara 

wawancara melalui penelitian kualitatif, penggunaan alat analisis data yang 

berbeda. Jika memungkinkan untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat 

dilakukan pada ruang lingkup penelitian yang berbeda, dengan demikian 

akan memberikan tambahan wawasan dan ilmu baru yang bermanfaat 

sehingga melengkapi hasil temuan dalam penelitian ini. 

4. Terakhir, para pembaca tulisan tesis ini perlu “menggarisbawahi” bahwa 

rekomendasi pada implikasi manajerial bagi pihak manajemen SDM di 

keorganisasian operator penerbangan adalah bersifat sugestif, yang coba 

dikembangkan oleh peneliti sendiri berdasarkan bukti empiris hasil temuan 

dalam penelitian ini dan beberapa riset literatur akademik lainnya yang 

dapat mendukung. Oleh karenanya, diperlukan pertimbangan khusus dan 

menilai secara komprehensif mengenai segala informasi yang terkandung 

dalam implikasi manajerial tersebut.  
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