5.1

BABYV

PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh
Budaya Organisasi Islam, Kepemimpinan Islami, dan Etika Kerja Islam
terhadap Komitmen Organisasi dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel
mediasi pada tenaga kesehatan Rumah Sakit Aisyiah Kota Pariaman, dapat

ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian
berada pada kategori cukup baik hingga baik. Budaya Organisasi Islam
berada pada kategori cukup tinggi, yang menunjukkan bahwa nilai-nilai
Islam seperti amanah, keadilan, kebersamaan, dan orientasi ibadah telah
cukup terinternalisasi dalam lingkungan kerja Rumah Sakit Aisyiah Kota
Pariaman. Kepemimpinan Islami berada pada kategori cukup baik, yang
mengindikasikan bahwa pimpinan Rumah Sakit Aisyiah Kota Pariaman
telah cukup konsisten menerapkan prinsip kepemimpinan Islami dalam
menjalankan fungsi manajerial. Etika Kerja Islam berada pada kategori
baik, yang mencerminkan kuatnya nilai religius, tanggung jawab, dan
kesadaran moral tenaga kesehatan dalam bekerja. Sementara itu,
Kepuasan Kerja berada pada kategori tinggi, serta Komitmen Organisasi

berada pada kategori cukup tinggi.
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Hasil pengujian pengaruh langsung menunjukkan bahwa Budaya
Organisasi Islam, Kepemimpinan Islami, dan Etika Kerja Islam
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Hasil
ini menegaskan bahwa semakin baik penerapan nilai-nilai Islam dalam
budaya organisasi, kepemimpinan, dan etika kerja, maka semakin kuat
loyalitas, rasa memiliki, dan keterikatan tenaga kesehatan terhadap
Rumah Sakit Aisyiah Kota Pariaman.

Hasil pengujian pengaruh langsung terhadap wvariabel mediasi
menunjukkan bahwa Budaya Organisasi Islam, Kepemimpinan Islami,
dan Etika Kerja Islam berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang
berlandaskan nilai-nilai Islam, kepemimpinan yang adil dan amanabh,
serta perilaku kerja yang sesuai dengan etika Islam mampu menciptakan
rasa puas dalam bekerja bagi tenaga kesehatan.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Temuan ini menegaskan
bahwa tenaga kesehatan yang merasa puas terhadap pekerjaannya
cenderung memiliki komitmen yang lebih kuat terhadap rumah sakit, baik
secara emosional maupun moral.

Berdasarkan hasil analisis mediasi, Kepuasan Kerja terbukti memediasi
secara positif dan signifikan pengaruh Budaya Organisasi Islam dan

Kepemimpinan Islami terhadap Komitmen Organisasi. Hal ini
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5.2
5.2.1

menunjukkan bahwa budaya organisasi Islam dan kepemimpinan Islami
mampu meningkatkan komitmen organisasi melalui peningkatan
kepuasan kerja tenaga kesehatan. Dengan demikian, kepuasan kerja
berperan sebagai mekanisme penting dalam memperkuat hubungan
antara nilai-nilai Islam dalam organisasi dan komitmen organisasi.

6. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja tidak memediasi
secara signifikan pengaruh Etika Kerja Islam terhadap Komitmen
Organisasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa etika kerja Islam lebih
cenderung mempengaruhi komitmen organisasi secara langsung melalui
kesadaran moral dan religius tenaga kesehatan, tanpa harus melalui

kepuasan kerja sebagai variabel perantara.

Implikasi Penelitian

Implikasi Teoritis
Hasil penelitian ini memberikan implikasi teoretis yang lebih
mendalam bagi pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia pada

Rumah Sakit Aisyiah Kota Pariaman.

1. Penguatan Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory) pada
Organisasi Islam

Hasil penelitian ini memperkuat relevansi Social Exchange

Theory (SET) pada organisasi berbasis nilai Islam. Ditemukannya

pengaruh langsung Islamic Organizational Culture, Islamic Leadership,
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dan Islamic Work FEthics terhadap Organizational Commitment
menunjukkan bahwa ketika tenaga kesehatan merasakan nilai,
kepemimpinan, dan etika yang selaras dengan keyakinan mereka, maka
terbentuk hubungan timbal balik psikologis antara individu dan
organisasi. Namun, tidak signifikannya mediasi kepuasan kerja pada
beberapa jalur (misalnya Etika Kerja Islam > Kepuasan Kerja -
Komitmen Organisasi) mengindikasikan bahwa dalam organisasi
religius, internalisasi nilai dapat bekerja secara langsung membentuk
komitmen tanpa harus melalui evaluasi afektif berupa kepuasan kerja. Ini
memperluas pemahaman SET bahwa dalam konteks berbasis spiritual,
pertukaran tidak hanya bersifat material-emosional, tetapi juga normatif-
spiritual.
Pengembangan Konsep Komitmen Organisasi dalam Perspektif Spiritual
Secara  teoritis, penelitian ini memperkaya literatur
Organizational Commitment dengan menunjukkan bahwa dalam rumah
sakit Islam, komitmen tidak semata-mata dibangun melalui faktor
instrumental (kepuasan kerja), tetapi juga melalui kesesuaian nilai (value
congruence). Artinya, komitmen tenaga kesehatan di rumah sakit Islam
cenderung lebih bersifat:
a) Normative commitment (komitmen karena kewajiban moral),

b) dan sebagian affective commitment berbasis kesamaan nilai spiritual.

202



Implikasinya, model komitmen organisasi pada institusi Islam
perlu memasukkan dimensi religius sebagai determinan utama, bukan
hanya variabel psikologis umum seperti kepuasan kerja atau
kesejahteraan.

Reposisi Peran Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi

Temuan bahwa kepuasan kerja tidak selalu memediasi secara
signifikan hubungan variabel Islam dengan komitmen organisasi
memberikan implikasi teoritis bahwa:

a) Dalam organisasi berbasis nilai agama yang kuat, kepuasan kerja
bukan satu-satunya jalur pembentuk komitmen.

b) Nilai religius yang telah terinternalisasi dapat membentuk komitmen
secara langsung, bahkan ketika kepuasan kerja berada pada tingkat
tinggi namun tidak menjadi mediator signifikan.

Ini memperkaya model mediasi klasik seperti model Hellman
(1997) yang menempatkan kepuasan kerja sebagai mediator utama antara
berbagai antecedent dengan komitmen atau intention to leave. Pada
rumabh sakit Islam, terdapat kemungkinan model komitmen berbasis nilai
(value-based commitment model) yang bekerja berbeda dari model
organisasi pada umumnya.

Kontribusi terhadap Literatur Manajemen SDM Berbasis Islam

Penelitian ini memperluas literatur manajemen sumber daya manusia

Islami dengan menunjukkan bahwa:
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a) Islamic Organizational Culture dan Islamic Leadership memiliki
posisi strategis dalam membentuk loyalitas tenaga kesehatan.

b) Islamic Work Ethics lebih berperan sebagai nilai personal yang
terinternalisasi, sehingga pengaruhnya terhadap komitmen dapat
bersifat langsung dan tidak selalu melalui kepuasan kerja.

Dengan demikian, secara teoritis dapat ditegaskan bahwa dalam
organisasi pelayanan kesehatan berbasis Islam, pendekatan HRM tidak
cukup hanya berbasis sistem dan kesejahteraan kerja, tetapi harus
berbasis integrasi nilai spiritual dalam budaya organisasi.

Penguatan Model Integratif Budaya-Kepemimpinan-Etika terhadap

Komitmen

Secara konseptual, penelitian ini mendukung model integratif
yang menempatkan:

a) Budaya organisasi Islam sebagai sistem nilai kolektif,

b) Kepemimpinan Islam sebagai mekanisme internalisasi nilai,

c) Etika kerja Islam sebagai nilai personal individu,

yang bersama-sama membentuk komitmen organisasi tenaga kesehatan.

Implikasi teoritisnya adalah bahwa komitmen organisasi dalam rumah

sakit Islam merupakan hasil dari sinkronisasi antara sistem nilai

organisasi dan sistem nilai individu, bukan sekadar hasil kepuasan

terhadap pekerjaan.
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5.2.2

6. Kontribusi Kontekstual pada Penelitian Tenaga Kesehatan
Pada tenaga kesehatan, yang pekerjaannya sarat dengan tekanan
emosional dan tuntutan moral, penelitian ini menegaskan bahwa:
a) Komitmen organisasi tidak hanya dipengaruhi oleh faktor kerja
teknis,
b) tetapi juga oleh makna spiritual pekerjaan sebagai ibadah dan
pelayanan umat.
Hal ini memberikan kontribusi teoritis bahwa dalam sektor
pelayanan kesehatan Islam, variabel religius bukan variabel tambahan

(supplementary), melainkan variabel inti (core determinant).

Implikasi Praktis

Berdasarkan hasil dan pembahasan pada bab sebelumnya, diketahui
bahwa budaya organisasi Islam, kepemimpinan Islami, etika kerja Islam,
kepuasan kerja, dan komitmen organisasi tenaga kesehatan di Rumah Sakit
‘Aisyiyah Kota Pariaman secara umum berada pada kategori cukup tinggi -
tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa secara persepsional, kondisi organisasi
telah berjalan dengan baik dan nilai-nilai Islam telah terinternalisasi dalam
lingkungan kerja. Namun demikian, masih terdapat beberapa aspek yang
belum sepenuhnya optimal dan memerlukan penguatan manajerial agar

komitmen organisasi dapat semakin kokoh dan berkelanjutan.
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Meskipun komitmen organisasi berada dalam kategori tinggi,
pembahasan menunjukkan bahwa keterikatan emosional tenaga
kesehatan lebih dominan dibandingkan komitmen yang berbasis
keberlanjutan karier atau pertimbangan jangka panjang. Hal ini
mengindikasikan bahwa loyalitas karyawan telah terbentuk secara afektif,
namun tetap perlu diperkuat melalui kepastian pengembangan karier,
sistem penghargaan yang adil, serta jaminan kesejahteraan yang
berkelanjutan. Dengan demikian, komitmen organisasi tidak hanya
bertumpu pada kebanggaan atau nilai spiritual, tetapi juga pada rasa aman
dan prospek masa depan dalam organisasi.

Budaya organisasi Islam yang telah berada pada kategori baik perlu terus
dipertahankan dan ditingkatkan pada aspek implementasi praktisnya.
Pembahasan menunjukkan bahwa nilai-nilai Islam telah dipahami dan
diyakini oleh tenaga kesehatan, namun konsistensi penerapan dalam
kebijakan manajerial masih dapat dioptimalkan. Oleh karena itu,
manajemen perlu memastikan bahwa nilai-nilai seperti amanah, keadilan,
kerja sama, dan tanggung jawab benar-benar tercermin dalam sistem
pembagian tugas, pola komunikasi, serta mekanisme evaluasi kinerja.
Budaya organisasi tidak cukup hanya menjadi identitas normatif, tetapi
harus menjadi pedoman operasional dalam pengambilan keputusan.
Kepemimpinan Islami yang dipersepsikan baik oleh responden perlu

diarahkan pada penguatan aspek komunikasi, perhatian personal, dan
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pemberian apresiasi kepada bawahan. Pembahasan menunjukkan bahwa
keteladanan moral pimpinan telah diakui, namun kualitas interaksi dan
dukungan emosional kepada tenaga kesehatan masih dapat ditingkatkan.
Pada rumah sakit Islam, pemimpin tidak hanya berfungsi sebagai
pengelola administratif, tetapi juga sebagai figur teladan yang mampu
membangun kepercayaan, rasa dihargai, dan motivasi kerja. Oleh karena
itu, peningkatan kapasitas kepemimpinan melalui pelatihan dan evaluasi
berkala menjadi langkah strategis.

Etika kerja Islam yang berada pada kategori tinggi menunjukkan bahwa
tenaga kesehatan memiliki orientasi kerja yang kuat dan memandang
pekerjaan sebagai bagian dari ibadah. Namun, pembahasan juga
mengindikasikan pentingnya menjaga keseimbangan antara tuntutan
profesional dan kesejahteraan psikologis. Etos kerja yang tinggi perlu
diimbangi dengan pengelolaan beban kerja yang proporsional agar tidak
menimbulkan kelelahan atau penurunan kepuasan kerja. Manajemen
perlu memastikan bahwa semangat kerja yang tinggi didukung oleh
sistem organisasi yang adil dan manusiawi.

Kepuasan kerja sebagai variabel mediasi memiliki peran penting dalam
memperkuat komitmen organisasi. Hasil pembahasan menunjukkan
bahwa hubungan interpersonal di lingkungan kerja sudah tergolong baik,
namun aspek penghargaan dan pengembangan karier masih dapat

ditingkatkan. Oleh karena itu, manajemen perlu memperhatikan
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transparansi sistem promosi, kejelasan jalur karier, serta pemberian
apresiasi baik finansial maupun non-finansial. Upaya ini akan
memperkuat persepsi keadilan dan meningkatkan loyalitas jangka
panjang tenaga kesehatan.

Implikasi praktis dari penelitian ini menegaskan bahwa penguatan
komitmen organisasi di Rumah Sakit ‘Aisyiyah Kota Pariaman
memerlukan pendekatan yang terintegrasi antara nilai spiritual dan
praktik manajerial profesional. Budaya organisasi Islam, kepemimpinan
Islami, dan etika kerja Islam yang telah berada pada kategori baik perlu
terus dipelihara, sementara aspek kepuasan kerja dan sistem pengelolaan
SDM perlu dioptimalkan agar tercipta keseimbangan antara nilai,
kesejahteraan, dan keberlanjutan organisasi. Dengan penguatan yang
berkelanjutan pada aspek-aspek tersebut, rumah sakit tidak hanya mampu
mempertahankan komitmen tenaga kesehatan, tetapi juga meningkatkan
kualitas pelayanan yang profesional, humanis, dan berlandaskan nilai-

nilai Islam.

5.3 Keterbatasan dan Saran Penelitian

5.3.1 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan
dalam menginterpretasikan hasil penelitian.
1. Penelitian ini hanya dilakukan pada satu institusi, yaitu Rumah Sakit

‘Aisyiyah Kota Pariaman, sehingga karakteristik responden, budaya
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kerja, serta sistem manajerial yang relatif homogen dapat membatasi
generalisasi hasil penelitian ke rumah sakit Islam lainnya maupun rumah
sakit umum. Oleh karena itu, temuan penelitian ini bersifat kontekstual
sesuai dengan kondisi organisasi yang diteliti.

Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional, di mana
pengumpulan data dilakukan pada satu periode waktu tertentu. Desain ini
belum mampu menangkap dinamika perubahan komitmen organisasi,
kepuasan kerja, maupun internalisasi nilai-nilai Islam dalam jangka
panjang. Padahal, komitmen organisasi merupakan konstruk yang dapat
berkembang atau menurun seiring perubahan kebijakan, kepemimpinan,
dan kondisi lingkungan kerja.

Model penelitian ini masih terbatas pada beberapa variabel utama, yaitu
budaya organisasi Islam, kepemimpinan Islami, dan etika kerja Islam
dengan kepuasan kerja sebagai mediator. Sementara itu, berdasarkan
literatur manajemen sumber daya manusia, masih terdapat variabel lain
yang secara teoritis berpotensi memengaruhi komitmen organisasi,
seperti perceived organizational support, burnout, kesejahteraan
psikologis, maupun work-life balance, yang belum diakomodasi dalam
model penelitian ini.

Data penelitian diperoleh melalui instrumen kuesioner berbasis persepsi
(self-report), sehingga tidak terlepas dari kemungkinan bias subjektivitas

responden. Pada rumah sakit Islam, terdapat pula potensi bias sosial
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5.3.2

(social desirability bias), di mana responden cenderung memberikan

jawaban yang sesuai dengan norma dan nilai organisasi.

Saran Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian dan keterbatasan yang telah diuraikan,

beberapa saran dapat diajukan untuk penelitian selanjutnya:

1.

Manajemen disarankan untuk tidak hanya mempertahankan budaya
organisasi [slam sebagai identitas normatif, tetapi juga memastikan bahwa
nilai-nilai tersebut terintegrasi secara sistematis dalam kebijakan dan
prosedur operasional. Standarisasi indikator perilaku Islami dalam evaluasi
kinerja serta sistem promosi yang transparan akan memperkuat konsistensi
antara nilai dan praktik manajerial.

Meskipun kepemimpinan Islami telah dipersepsikan baik, penguatan aspek
komunikasi dua arah, pemberdayaan bawahan, dan pemberian umpan balik
konstruktif perlu menjadi prioritas. Kepemimpinan yang relasional tidak
hanya meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga membangun rasa
kepercayaan dan keterikatan emosional yang lebih kuat terhadap
organisasi.

Etika kerja Islam yang tinggi perlu diimbangi dengan sistem kerja yang
sehat dan manusiawi. Manajemen perlu memperhatikan distribusi beban
kerja, dukungan psikologis, serta kejelasan jalur karier agar kepuasan kerja
tetap terjaga dan tidak berkembang menjadi kelelahan kerja yang dapat

menurunkan komitmen organisasi dalam jangka panjang.
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4. Penelitian selanjutnya perlu melakukan replikasi model pada rumah sakit
Islam di wilayah lain atau organisasi dengan karakteristik berbeda untuk
meningkatkan validitas eksternal dan memperkuat generalisasi temuan.

5. Pendekatan longitudinal direkomendasikan untuk mengamati perubahan
komitmen organisasi secara dinamis. Selain itu, metode kualitatif seperti
wawancara mendalam dapat digunakan untuk menggali proses internalisasi
nilai-nilai Islam secara lebih mendalam dan kontekstual.

6. Penelitian selanjutnya dapat mengintegrasikan variabel seperti burnout,
perceived organizational support, dan psychological well-being sebagai
variabel mediasi atau moderasi guna memperkaya model komitmen
organisasi berbasis nilai Islam.

Penelitian ini menyadari bahwa komitmen organisasi merupakan
fenomena multidimensional yang tidak dapat dijelaskan oleh satu model
tunggal. Oleh karena itu, hasil penelitian ini diposisikan sebagai
pengembangan model kontekstual berbasis nilai Islam yang masih terbuka
untuk diuji dan disempurnakan melalui pendekatan metodologis dan

teoritis yang lebih luas di masa mendatang.
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