BAB V

PENUTUP

Dalam bab ini penulis akan mengemukakan kesimpulan dari penelitian
yang telah disampaikan dalam bab pembahasan disertai saran berdasarkan
pedoman hasil analisis yang didapat, implikasi manajerial dan keterbatasan

penelitian.

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh dari penelitian, dapat

disimpulkan sebegai berikut:

1. Berdasarkan hasil analisis tingkat dimensi iklim yang meliputi variabel
struktur, tanggung jawab, penghargaan, risiko, kehangatan, dukungan,
standar, konflik dan identitas dengan menggunakan One Sample t-Test
dapat dikategorikan tinggi. Karena nilai Thiwung > Traner Pada variabel
struktur, tanggung jawab, penghargaan, risiko, kehangatan, dukungan,
standar, konflik, identitas sehingga tingkat dimensi iklim secara
signifikan adalah tinggi (probabilitas < 0,05).

2. Berdasarkan hasil analisis tingkat komitmen afektif dari karyawan

medis dan non medis menggunakan One Sample t-Test secara
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signifikan adalah tinggi, hal ini dikarenakan nilai Thiwng > Ttaber dengan
probabilitas < 0,05.

3. Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda mengenai pengaruh
dimensi iklim organisasi terhadap komitmen afektif, menunjukkan
hasil bahwa hanya ada satu dimensi yang memiliki pengaruh terhadap
komitmen afektif yaitu variabel kehangatan (xs). Hal ini dapat
ditunjukkan dari uji F (Fniwng > Franer dengan probabilitas < 0,05).
Delapan variabel dimensi iklim organisasi yang lain tidak berpengaruh
signifikan terhadap komitmen afektif karyawan medis dan non medis

di rumah sakit Panti Nugroho.

5.2. Implikasi Manajerial

Rumah Sakit Panti Nugroho merupakan sarana pelayanan publik yang
bergerak pada bidang kesehatan. Kelancaran pelayanan kesehatan publik
merupakan prioritas utama rumah sakit dalam menajalankan pekerjaannya. Hal ini
sangat bergantung pada sistem, aturan, kebijakan, dan prosedur yang ditetapkan
oleh manajemen rumah sakit untuk membangun iklim kerja yang kondusif. Iklim
kerja yang kondusif akan membuat lingkungan kerja yang kondusif pula. Apabila
didalam rumah sakit terdapat iklim kerja yang kondusif, maka akan berdampak

pula pada komitmen afektif karyawan.

Dalam penelitian yang dilakukan di rumah sakit Panti Nugroho, pertama

pihak manajemen rumah sakit perlu untuk meningkatkan suasana kerja yang
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penuh keramahan, dengan cara melakukan pelatihan dan pengembangan dalam
bentuk To Train Your Skill and Knowledge. Tujuannya yaitu untuk mempelajari
dan melatih ketrampilan yang berhubungan dengan pekerjaan karyawan. Pelatihan
dan pengembangan semacam ini sangat penting, mengingat bahwa karyawan
medis dan non medis dalam rumah sakit merupakan wajah dan nafas dari sebuah
rumah sakit yang memegang peranan yang sangat penting. Karyawan dituntut
bukan hanya profesional dalam menjalankan pekerjaannya, tetapi juga
kemampuan lain seperti, melayani pasien dengan ramah, sehingga akan membuat
pasien merasa nyaman ketika menjalankan proses penyembuhan di rumah sakit
Panti Nugroho. Untuk mendapatkan karyawan yang ramah perlu dilakukan
penyeleksian secara objektif dari rumah sakit, dengan cara memprioritaskan

faktor-faktor yang berhubungan dengan keramahan dari pelamar.

Kedua, membangun suasana kerja yang santai dan mengurangi tingkat
tekanan yang diberikan kepada setiap karyawan, hal ini dapat dilakukan dengan
cara memberikan kewenangan atau kebebasan bagi karyawan untuk melakukan
caranya sendiri dalam menjalankan pekerjaannya, dalam batas wajar kewenangan
dan tanggung jawabnya. Karyawan yang diberi kebebasan dalam menjalankan
pekerjaannya akan lebih optimal dalam menjalankan pekerjaannya, karena
karyawan merasa memiliki ruang gerak yang luas untuk mengeksplorasi seluruh

kemampuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan pekerjaan.

Ketiga, mengajak seluruh lapisan karyawan untuk saling mengenal orang-
orang yang ada dalam lingkungan pekerjaannya. Hal ini dapat dilakukan dengan

cara melakukan kegiatan office bonding, yaitu kegiatan yang dilakukan diluar
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ruangan yang bertujuan untuk mendekatkan seluruh karyawan secara personal
serta membangun kualitas komunikasi yang lebih baik, sehingga karyawan merasa

bahagia karena memiliki teman atau sahabat di tempat kerja.

Keempat, membangun ikatan kekeluargaan yang kuat dengan seluruh
lapisan karyawan dalam bentuk kepedulian. Suasana kekeluargaan yang terbina
dapat dilakukan rumah sakit dengan memberikan dukungan kepada karyawan saat
mengalami masa-masa sulit dalam hidupnya, seperti ucapan belasungkawa dan
penghiburan saat kerabat dari karyawan ada yang meninggal dunia. Dengan
adanya kepedulian yang diberikan, rumah sakit akan membuat karyawan merasa
bahwa rumah sakit Panti Nugroho memperhatikan kesejahteraan dan peduli
terhadap kehidupan diluar pekerjaan karyawan, hal ini akan mengurangi sikap
dingin dan menyendiri dari karyawan. Perhatian ini akan membuat karyawan
lebih berkomitmen kepada rumah sakit sebagai bentuk apresiasi yang akhirnya

akan menumbuhkan perasaan afektif dari karyawan kepada rumah sakit.

Kelima, membangun hubungan hangat antara manajemen rumah sakit
dengan seluruh lapisan karyawan. Hubungan yang akrab dan hangat antara sesama
karyawan maupun dengan manajemen dapat dilakukan dengan meningkatkan
komunikasi informal diluar jam kerja, seperti mengadakan tea time setiap akhir
pekan, sehingga dapat membantu menciptakan kedekatan emosional secara
personal karyawan. Hal lain yang dapat dilakukan agar dapat meningkatkan
hubungan karyawan dengan manajemen yaitu dengan menggantung beberapa foto
yang mudah dilihat. Memasang beberapa lukisan yang dapat meningkatkan

loyalitas karyawan atau foto kebersamaan karyawan seperti halnya foto meeting
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bersama atau foto liburan rekreasi bersama yang diadakan oleh rumah sakit,
sehingga baik karyawan medis maupun non medis dapat merasakan hubungan

hangat yang kuat kepada rumah sakit.

Iklim organisasi yang kondusif menekankan pada lingkungan organisasi
dimana karyawan melaksanakan tanggung jawab atas pekerjaan mereka, yang
dapat mempengaruhi mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan
tersebut (Rani, 2007). Terciptanya iklim organisasi yang positif dan kondusif,
maka secara otomatis akan tercipta iklim menghormati orang-orang yang bekerja
keras, kreatif, serta inovatif. Dengan membangkitkan kesadaran diri untuk
mengupayakan serta menciptakan iklim yang positif dalam organisasi, maka
lambat laun akan tercipta suatu iklim yang lebih positif, lebih dinamis dan
memberikan banyak peluang bagi lahirnya gagasan-gagasan baru (Anoraga,

2001).

Iklim organisasi merupakan tujuan yang bersifat jangka panjang, semakin
baik iklim organisasi yang dibangun, maka semakin baik hasil kinerja yang
diberikan oleh karyawan kepada organisasi. Perhatian yang diberikan oleh rumah
sakit dalam jangka panjang akan membuat karyawan lebih berkomitmen untuk
menghabiskan sisa karirnya di rumah sakit, bahkan akan berkembang menjadi
komitmen normatif dimana karyawan secara pribadi merasa memiliki kewajiban
untuk terus bertahan di organisasi dan ikut secara penuh mengembangkan

organisasi.
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Rumah sakit Panti nugroho perlu untuk lebih meningkatkan rasa
kepedulian dan rasa memiliki organisasi tinggi dari karyawan dengan selalu
melibatkan karyawan dalam setiap kegiatan organisasi. Keterlibatan karyawan
dalam setiap kegiatan sesuai dengan fungsi dan tugas pokoknya akan membuat
karyawan merasa menjadi orang yang dibutuhkan. Keterlibatan karyawan secara
penuh dalam organisasi, perlahan akan membuat karyawan merasa terikat secara
emosional kepada organisasi. Ketika karyawan diikutsertakan dalam pelatihan
atau pengembagan karir maupun pendidikan teknis, misalnya dengan memberikan
kesempatan untuk melanjutkan pendidikan atau pelatihan ketrampilan yang
berkelanjutan, maka akan mengurangi tingkat kejenuhan kerja karyawan. Hal ini
akan membantu karyawan untuk menghadapi situasi kerja yang monoton, yang

dapat mempengaruhi komitmen afektif karyawan.

Komitmen afektif karyawan medis dan non medis di rumah sakit Panti
Nugroho tidak sepenuhnya dipengaruhi oleh dimensi iklim organisasi. Ada
variabel-variabel lain yang mempengaruhi komitmen afektif karyawan, seperti
kepuasan kerja, keseimbangan kehidupan pribadi dan kehidupan kerja, gaya
kepemimpinan, karakteristik pekerjaan, promosi atau variabel yang lainnya. Perlu
diteliti kembali untuk mengetahui faktor yang mempengaruhi komitmen afektif
karyawan sehingga pihak manajemen rumah sakit mempunyai cara untuk lebih
meningkatkan komitmen afektif para karyawan, sehingga dapat meningkatkan

kinerja karyawan secara individu maupun organisasi secara keseluruhan.
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5.3. Keterbatasan Penelitian

Penulis menyadari bahwa dalam penelitian ini, penulis menemui beberapa

keterbatasan yaitu sebagai berikut:

1. Penelitian ini dilakukan hanya pada satu rumah sakit saja, sehingga
tidak bisa dikatakan bahwa hasil penelitian ini dapat berlaku secara
umum di setiap rumah sakit atau badan organisasi lainnya.

2. Dalam penelitian ini, dimensi iklim organisasi di rumah sakit Panti
Nugroho tidak sepenuhnya mempengaruhi komitmen afektif karyawan
medis dan non medis. Oleh karena itu, penulis menyarankan untuk
penelitian selanjutnya untuk meningkatkan jumlah responden dan
meningkatkan kualitas pernyataan pada kuisioner agar mudah
dimengerti oleh responden, sehingga lebih menggambarkan iklim

kerja sesungguhnya dari objek yang diteliti.
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