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PENUTUP

Pada bab lima ini penulis akan menyimpulkan hasil penelitian yang telah
dilakukan, membuat suatu implikasi bagi pihak mangerial, memberikan saran

serta keterbatasan yang melingkupi penelitian ini.

A. Kesimpulan
1. Hasil andisis karakteristik demografi responden dapat dismpulkan sebagai
berikut:
a. Mayoritas responden dalam penelitian adalah perempuan yaitu sebesar
80%.
b. Mayoritas responden dalam penelitian ini berusia dibawah 30 tahun yaitu
sebesar 48%.
c. Mayoritas responden dalam penelitian ini memiliki jenjang pendidikan
Akademi (D3) yaitu sebesar 82%.
d. Mayoritas responden dalam penelitian ini memiliki pengalaman kerja
antara 1 sampal 5 tahun yaitu sebesar 54%.
2. Pengaruh Budaya Organisass dan lklim Kesdamatan Kerja Terhadap
KepuasanKerja
a. Hasl uji t menunjukkan bahwa secara sendiri-sendiri (parsial) variabel
budaya organisasi dan variabel iklim keselamatan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
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b.

3. Uji
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Hasil uji F menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi dan variabel
iklim keselamatan kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan nila adjusted R-sguare (koefisen determinasi), variabel
budaya organisas dan variabel iklim keselamatan kerja mampu
menjelaskan variansi kepuasan kerja sebesar 47,6%, sedangkan 52,4%
varians kepuasan kerja dijelaskan oleh variabel-variabel selain variabel
budaya organisasi dan variabel iklim keselamatan kerja.

mean (rata-rata) variabel budaya organisas dan iklim keselamatan kerja
Nila rata-rata (mean) budaya organisas adalah 3,73. Nila rate-rata
(mean) iklim keselamatan kerja adalah 3,68. Kedua variabel tersebut
masuk kedalam kategori tinggi (3,41 sampai 4,20). Hal ini berarti bahwa
dari hasil jawaban responden dalam penelitian ini menunjukan terdapat
budaya organisasi dan iklim keselamatan kerja yang kuat (tinggi) pada
Rumah Sakit Bethesda L empuyangwangi.

Terdapat 2 indikator variabel budaya organisasi yang memiliki nilai mean
daam kategori sedang yaitu indikator fokus pada konsumen dan
keterbukaan dan umpan balik antar karyawan. Masing-masing indikator
tersebut memiliki nila mean sebesar 3,40 dan 3,34. Kedua indikator
variabel tersebut masuk kedalam kategori sedang (2,61 sampai 3,40).
Terdapat 1 indikator variabel iklim keselamatan kerja yang memiliki nilai

mean dalam kategori sedang yaitu indikator minim konflik dan



64

komunikas yang baik. Indikator tersebut memiliki nila mean sebesar

3,34. Indikator tersebut masuk dalam kategori sedang (2,61 sampai 3,40).

B. Implikasi Manajerial

Suatu organisasi harus dapat mengelola sumber daya yang ada untuk
dijadikan sebaga salah satu strategic tools dalam menghadapi ketatnya
persaingan. Budaya organisasi dan kepuasan kerja merupakan hal yang sangat
penting bagi suatu organisasi untuk tetap bersaing dengan organisasi lain.

Sebagai sebuah organisasi, Rumah Sakit Bethesda Lempuyangwangi
merupakan penyedia jasa layanan kesehatan yang memerlukan penilaian terhadap
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja, khususnya terhadap para perawat. Hal
ini disebabkan karena dalam konteks rumah sakit sebagal penyedia layanan
kesehatan, para perawat merupakan ujung tombak yang berperan besar dalam
menentukan kesuksesan dan keberhasilan suatu rumah sakit dalam mencapai visi
misi organisasi dan memberikan layanan kesehatan bagi masyarakat.

Karyawan atau pekerja yang terlibat dalam perilaku aman (safe behaviors) dan
mendukung perilaku kerja aman, lingkungan kerja yang mendukung dan kondusif
akan berpengarun pada kepuasan dan komitmen karyawan. Organisasi yang
berkomitmen pada keselamatan dan kesehatan kerja karyawannya akan
meningkatkan persepsi karyawan bahwa mereka adalah aset berharga bagi
organisasi, dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Owens, 2011: 23).

Iklim keselamatan kerja yang positif, dimana karyawan memandang bahwa

keselamatan dan kesehatan kerja menjadi prioritas dan komitmen organisasi, akan
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meningkatkan komitmen dan kepuasan terhadap organisasi, sehingga
mempengaruhi perilaku mereka dalam bekerja (Clarke, 2010: 558).

Penelitian ini membuktikan bahwa budaya organisasi dan iklim keselamatan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun
diharapkan pihak mangiemen Rumah Sakit Bethesda Lempuyangwangi dapat
mengembangkan dan memperbaiki lagi budaya organisasi dan iklim keselamatan
kerja yang ada demi terciptanya kepuasan kerja yang lebih baik lagi. Peneliti
merekomendasikan bahwa para pembuat kebijakan atau pihak mangemen rumah
sakit dapat menciptakan budaya organisasi dan iklim keselamatan kerja yang
mendukung untuk meningkatkan tingkat kepuasan kerja para perawat. Misalnya
dengan praktek-praktek kerja yang dapat menciptakan lingkungan kerja yang
sehat, aman dan mendukung, vis misi yang jelas, penilaian kinerja dari atasan

kepada bawahan, dan penilaian dari sesama rekan kerja.

C. Saran
Berdasarkan kesimpulan penelitian yang telah dikemukan sebelumnya, maka

peneliti menga ukan beberapa saran berikut ini:

1. Budayaorganisas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Artinya, semakin tinggi (kuat) budaya organisass maka akan semakin
meningkatkan kepuasan kerja. Hasil uji mean (rata-rata) variabel budaya
organisasi adalah 3,73. Variabel tersebut masuk kedalam kategori tinggi (3,41
sampa 4,20). Ha ini berarti bahwa dari hasil jawaban responden dalam

penelitian ini menunjukan terdapat budaya organisasi yang kuat (tinggi) pada
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Rumah Sakit Bethesda Lempuyangwangi. Namun demikian, terdapat 2
indikator variabel budaya organisasi yang memiliki nilai mean dalam kategori
sedang yaitu indikator fokus pada konsumen dan keterbukaan dan umpan
balik antar karyawan. Masing-masing indikator tersebut memiliki nilai mean
sebesar 3,40 dan 3,34. Kedua indikator variabel tersebut masuk kedalam
kategori sedang (2,61 sampa 3,40). Berikut ini adalah saran pendliti terkait
dengan hasil penelitian:

a Pihak mangemen Rumah Sakit Bethesda Lempuyangwangi disarankan
untuk dapat lebih menerima saran dan komentar dari pelanggan, dalam hal
ini adalah pasien rumah sakit. Meskipun nantinya saran dan komentar dari
pasien rumah sakit dapat menyebabkan perubahan kebijakan dan
mempengaruhi keputusan mangemen rumah sakit. Hal ini dapat dilakukan
agar Rumah Sakit Bethesda Lempuyangwangi dapat lebih berkembang
menjadi lebih baik lagi.

b. Pihak mangiemen Rumah Sakit Bethesda Lempuyangwangi disarankan
untuk dapat mendorong para karyawan, khususnya para perawat untuk
saling memberikan umpan balik (feedback) secara terbuka dan jujur satu
sama lain. Pihak mangemen Rumah Sakit Bethesda Lempuyangwangi dapat
mengusahakan hal ini dengan mengadakan pertemuan rutin secara berkala
(misanya setigp minggu atau setigp bulan), yang ditujukan untuk
terciptanya diskusi, baik itu antar sesama perawat dan perawat dengan

atasannya.



2.

67

Iklim keselamatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Artinya, semakin tinggi iklim keselamatan kerja maka akan semakin
meningkatkan kepuasan kerja. Hasil uji mean (rata-rata) variabel iklim
keselamatan kerja adalah 3,68. Variabel tersebut masuk kedalam kategori
tinggi (3,41 sampa 4,20). Hal ini berarti bahwa dari hasil jawaban responden
dalam penelitian ini menunjukan iklim keselamatan kerja yang kuat (tinggi)
pada Rumah Sakit Bethesda Lempuyangwangi. Namun demikian, terdapat 1
indikator variabel iklim keselamatan kerja yang memiliki nilai mean dalam
kategori sedang yaitu indikator minim konflik dan komunikas yang baik.

Indikator tersebut memiliki nilai mean sebesar 3,34. Indikator tersebut masuk

dalam kategori sedang (2,61 sampa 3,40). Berikut ini merupakan saran

pendliti terkait hasil penelitian:

a. Pihak mangiemen Rumah Sakit Bethesda Lempuyangwangi disarankan
untuk dapat mendorong terciptanya komunikas antar perawat yang lebih
baik, komunikasi yang baik ini diharapkan dapat meredam konflik yang
mungkin akan tercipta di kemudian hari. Mangemen harus dapat
menemukan sumber dari potensi konflik yang mungkin muncul. Suatu
konflik tidak akan muncul apabila terjalin komunikas yang baik. Peneliti
menyarankan mangemen rumah sakit untuk mengadakan suatu kegiatan
yang dapat membangun komunikasi antar perawat seperti kegiatan
outbound bersama, pertemuan rutin antar perawat seperti misalnya

membuat acara minum teh bersama, dan sebagainya.
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b. Melakukan evaluas secara berkala (evaluas bulanan atau tahunan)
terhadap kemampuan para perawat dan juga pemimpin unit dalam aplikas
kebijakan keselamatan kerja. Termasuk di dalamnya, melakukan evaluas
lingkungan tempat kerja (kebersihan dan kerapihan).

Nila adjusted R-square (koefisien determinasi), variabel budaya organisasi

dan variabel iklim keselamatan kerja pada penélitian ini menjelaskan varians

kepuasan kerja sebesar 47,6%, sedangkan 52,4% varians kepuasan kerja
dijelaskan oleh variabel-variabel selain variabel budaya organisasi dan
variabel iklim keselamatan kerja. Oleh karena itu, peneliti menyarankan bagi
penelitian selanjutnya yang mengangkat topik kepuasan kerja untuk
menyertakan variabel-variabel lain seperti: kepemimpinan, stress kerja,

motivasi kerja, komitmen kerja, komunikasi, dan sebagainya.

D. Keterbatasan Penelitian

Daam penelitian ini penulis menyadari bahwa pada penelitian ini terdapat

banyak keterbatasan yang dimiliki penulis selama menyusun penelitian ini.

Keterbatasan dalam penelitian ini antaralain:

1.

Pengukuran variabel budaya organisas tidak hanya bisa diukur melaui
kuesioner, peneliti harus tinggal di tempat penelitian dan melakukan proses
pengamatan.

Peneliti tidak dapat melacak kebenaran data yang diberikan oleh responden,
apabila responden tidak dapat memberikan jawaban yang jujur maka hasil

penelitian dapat menjadi bias. Namun demikian penulis telah mengusahakan
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keterbatasasn ini dengan cara meminta divisi personalia Rumah Sakit Bethesda
Lempuyangwangi untuk melakukan pengawasan dalam pengisian kuesioner.

3. Penggunaan daftar pertanyaan sebagai instrumen dalam penelitian ini tetap
memiliki kemungkinan bias antara persepsi responden dengan kenyataan atau

fakta yang ada.
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