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BAB V 

PENUTUP 

 

Pada bab lima atau bab penutup ini, penulis akan mengambil kesimpulan 

dari hasil penelitian yang telah dilakukan. Selanjutnya, penulis membuat implikasi 

manajerial, keterbatasan penelitian dan saran untuk penelitian selanjutnya sebagai 

berikut:  

5.1. Kesimpulan 

1. Hasil analisis persentase diketahui bahwa mayoritas karyawan Rumah Sakit 

Panti Rini adalah perempuan, dengan usia produktif yaitu antara 26 sampai 

55 tahun, berpendidikan Diploma (D1-D3), dengan masa kerja lebih dari 20 

tahun pada posisi perawat pelaksana. 

2. Hasil analisis deskriptif dapat diambil simpulan: 

a. Pemimpin di Rumah Sakit Panti Rini adalah pemimpin dengan tingkat 

kebertanggungjawaban yang tinggi. 

b. Karyawan Rumah Sakit Panti Rini memiliki tingkat komitmen afektif 

yang tinggi. 

c. Karyawan Rumah Sakit Panti Rini memiliki tingkat komitmen normatif 

yang tinggi. 

d. Karyawan Rumah Sakit Panti Rini memiliki tingkat komitmen 

berkelanjutan yang tinggi. 
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3. Hasil analisis regresi dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

a. Kepemimpinan yang bertanggungjawab memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap komitmen afektif. Artinya, semakin tinggi 

tingkat kebertanggungjawaban para pemimpin akan menciptakan 

karyawan dengan komitmen afektif yang semakin tinggi. 

b. Kepemimpinan yang bertanggungjawab memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap komitmen normatif. Artinya, semakin tinggi 

tingkat kebertanggungjawaban para pemimpin akan menciptakan 

karyawan dengan komitmen normatif yang semakin tinggi. 

c. Kepemimpinan yang bertanggungjawab memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap komitmen berkelanjutan. Artinya, semakin 

tinggi tingkat kebertanggungjawaban para pemimpin akan menciptakan 

karyawan dengan komitmen berkelanjutan yang semakin tinggi. 

 

5.2.  Implikasi Manajerial 

Hasil penelitian ini memberikan bukti yang nyata bahwa komitmen 

karyawan kepada sebuah organisasi ditentukan oleh seberapa baik penerapan 

kepemimpinan yang bertanggungjawab. Kepemimpinan yang bertanggungjawab 

akan memberikan outcomes positif bagi anggota organisasi dalam berbagai bentuk 

seperti semakin tingginya keterikatan emosional, identifikasi serta keterlibatan 

seorang karyawan pada organisasi (komitmen afektif); semakin tingginya perasaan 

karyawan untuk wajib tetap berada dalam organisasi karena memang harus begitu 

dan tindakan tersebut merupakan hal benar yang harus dilakukan oleh karyawan 
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bagi organisasi (komitmen normatif); dan semakin tingginya keputusan karyawan 

untuk tetap bertahan dalam organisasi karena membutuhkan gaji dan keuntungan-

keuntungan lainnya (komitmen berkelanjutan). 

Berkaitan dengan kontribusi positif kepemimpinan yang bertanggungjawab 

bagi peningkatan komitmen karyawan pada organisasi maka penting bagi 

organisasi (Rumah Sakit Panti Rini) untuk dapat meningkatkan peran pimpinan 

khususnya dalam hal kebertanggungjawaban pimpinan kepada bawahan (anggota 

organisasi). Cara-cara yang dapat dilakukan oleh pihak manajemen Rumah Sakit 

Panti Rini untuk meningkatkan komitmen karyawan pada organisasi adalah dengan 

fokus perbaikan pada indikator kepemimpinan yang bertanggungjawab yang 

dianggap masih rendah sebagai berikut: 

1. Berkaitan dengan peningkatan komitmen afektif dapat dilakukan melalui 

peningkatan kepemimpinan yang bertanggungjawab dengan fokus pada hal 

atau indikator “Organisasi ini menganggap seluruh karyawan layak dikelola 

dengan aktif sebagai talenta”. Cara yang dapat dilakukan adalah dengan 

meningkatkan peran serta pimpinan di Rumah Sakit Panti Rini untuk dapat 

mengetahui potensi yang dimiliki karyawan. Pemahaman para pimpinan di 

Rumah Sakit Panti Rini yang baik atas potensi (talenta) dari masing-masing 

karyawan selanjutnya ditindaklanjuti dengan memberikan kesempatan bagi 

karyawan untuk mengembangkan potensi atau talenta yang dimilikinya. 

Pengelolaan karyawan yang baik merupakan bentuk pemberdayaan 

karyawan yang dapat memicu karyawan untuk dapat bekerja dengan lebih 

giat karena memiliki ikatan emosional yang lebih besar. Hal ini merupakan 

 

 



73 

 

 
 

bentuk implementasi yang dapat dilakukan untuk meningkatkan komitmen 

afektif.  

2.  Berkaitan dengan peningkatan komitmen normatif dapat dilakukan melalui 

peningkatan kepemimpinan yang bertanggungjawab dengan fokus pada hal 

atau indikator “Program kompensasi digunakan secara efektif untuk 

mempertahankan talenta terbaik (SDM) organisasi ini”. Kompensasi 

merupakan bentuk imbalan yang diberikan secara langsung maupun tidak 

langsung. Kompensasi diberikan atas dasar prestasi yang dimiliki dan 

disumbangkan karyawan bagi organisasi. Oleh sebab itu maka Rumah Sakit 

Panti Rini melalui peran para pemimpin harus mampu membuat suatu 

formula yang baku untuk menentukan jenis maupun jumlah kompensasi 

yang digunakan sebagai bentuk penghargaan maupun reward atas 

kontribusi karyawan bagi Rumah Sakit Panti Rini. Pemberian kompensasi 

yang lebih baik merupakan bentuk balas jasa organisasi bagi karyawan atas 

apa yang telah karyawan berikan atau sumbangkan kepada organisasi dalam 

konteks komitmen normatif.  

3. Berkaitan dengan peningkatan komitmen berkelanjutan dapat dilakukan 

melalui peningkatan kepemimpinan yang bertanggungjawab dengan fokus 

pada hal atau indikator “Atasan langsung saya pandai mengembangkan 

karyawan”. Cara yang dapat dilakukan adalah dengan meningkatkan 

kemampuan dan peran serta pimpinan di Rumah Sakit Panti Rini untuk 

dapat memilih metode pengembangan karyawan yang tepat. Para pimpinan 

di Rumah Sakit Panti Rini sebaiknya memberikan pengajaran, pembelajaran 
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dan pelatihan bagi karyawan sehingga karyawan memiliki pengetahuan dan 

keterampilan yang lebih baik berkaitan dengan pekerjaannya. 

Pengembangan yang dilakukan diharapkan akan memberikan pengaruh 

pada peningkatan kesetiaan karyawan pada organisasi yaitu untuk tetap 

bekerja dalam organisasi dalam jangka waktu yang lama atau sampai 

dengan akhir kariernya (komitmen berkelanjutan). 

 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memeliki keterbatasan antara lain adalah sebagai berikut: 

1. Penelitian ini tidak menguji pengaruh kepemimpinan yang 

bertanggungjawab secara umum terhadap komitmen organisasional. 

Berdasarkan hal tersebut maka belum dapat diketahui secara umum 

mengenai peran (besar) pengaruh kepemimpinan yang bertanggungjawab 

terhadap komitmen organisasional. 

2. Kuesioner penelitian tidak memberikan petunjuk secara jelas mengenai 

siapa pemimpin yang karyawan nilai.  

 

5.4. Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Berdasarkan keterbatasan penelitian tersebut maka penulis memberikan sara 

pada penelitian sejenis di masa yang akan datang:  

1. Menguji pengaruh kepemimpinan yang bertanggungjawab terhadap 

komitmen organisasional dari karyawan secara menyeluruh. 
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2. Memberikan penjelasan lebih detail kepada bahwa penilaian pimpinan yang 

bertanggungjawab ditujukan kepada pimpinan atau atasan langsung dari 

karyawan yang bersangkutan. 
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