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BAB 5 

SIMPULAN, KETERBATASAN, DAN SARAN 

 

 

5.1 Kesimpulan  

1. Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Hasil penelitian mengidentifikasi bahwa jika 

kualitas kehidupan kerja perawat pada suatu organisasi semakin 

meningkat, maka semakin menumbuhkan sikap komitmen organisasi yang 

dirasakan perawat.  

2. Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Hasil penelitian mengidentifikasi bahwa jika kualitas kehidupan 

kerja yang dirasakan oleh perawat disuatu organisasi maupun rumah sakit 

semakin meningkat, maka semakin meningkat pula kepuasan kerja yang 

dirasakan karyawan dapat berdampak pada menurunnya kepuasan kerja 

perawat.  

3. Kepuasan kerja bepengaruh positif signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Hasil penelitian mengidentifikasi bahwa jika kepuasan kerja 

yang dirasakan oleh perawat disuatu organisasi maupun rumah sakit 

semakin meningkat, maka semakin meningkat pula komitmen organisasi 

yang dirasakan karyawan.  

4. Kualitas kehidupan berpengaruh signifikan tidak langsung terhadap 

komitmen organisasi melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Jadi 

kepuasan kerja mampu memediasi secara sempurna (complete mediating ) 

pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen organisasi. Dalam  

meningkatkan komitmen organisasi para perawat di Rumah Sakit 

dr.Sayidiman Magetan dapat dilakukan dengan cara meningkatkan kualitas 

kehidupan kerja, dan meningkatkan kepuasan kerja pada perawat. 
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5.2 Keterbatasan 

1. Hasil koefisien determinasi (R2) diperoleh nialai sebesar 0,116 atau 11,6%.  

Berarti bahwa pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen 

organisasi perawat RSUD dr. Sayidiman Magetan sebesar 11,6% dan 

sisanya 88,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan 

dalam penelitian ini. Hasil koefisien determinasi (R2) diperoleh nilai 

sebesar 39,1% variasi kepuasan kerja (M) dipengaruhi kualitas kehidupan 

kerja (X), sisanya 60,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

dimasukkan dalam model ini. Hasil nilai koefisin determinasi R2 diperoleh 

nilai sebesar 0,398 artinya 39,8% variasi komitmen organisasi (Y) 

dipengaruhi kualitas kehidupan kerja (X) dan kepuasan kerja (M), sisanya 

60,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model 

penelitian ini. 

 

5.3 Saran 

   a. Saran Akademis (Bagi Penelitian Selanjutnya) 

Bagi penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variabel 

independen di luar variabel yang diteliti dalam penelitian ini, dikarenakan 

masih banyak faktor-faktor lain yang dapat mendukung kepuasan kerja 

seperti variabel budaya organisasi mempengaruhi komitmen organisasi 

dengan kepuasan kerja sebagai mediasi (Putra dan Wibawa, 2018). 

 

   b. Saran Praktik (Bagi pihak RSUD dr. Sayidiman Magetan) 

1. Kualitas kehidupan kerja dapat dipertahankan, bahkan perlu ditingkatkan 

lagi dengan mengamati aspek kualitas kehidupan kerja terutama indikator 

kompensasi yang seimbang yang memiliki nilai rata-rata terendah (3,51) 

dari nilai skala tertinggi (5,00). Kompensasi yang seimbang dapat lebih 

ditingkatkan lagi, dengan memperhatikan beban dan tanggung jawab dari 

para perawat.  

2. Komitmen organisasi dapat dipertahankan dan bila memungkinkan dapat 

ditingkatkan lagi dengan memperhatikan keseluruhan aspek dari indikator 
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komitmen organisasi, terutama pada aspek komitmen afektif yang 

memiliki rata-rata terendah (4,23) dari nilai skala tertinggi (5,00). 

Komitmen afektif  dapat ditingkatkan lagi dengan cara antara lain: 

mengadakan program-program kebersamaan yang dapat meningkatkan 

afeksi para perawat pada unit kerja dari RSUD dr. Sayidiman Magetan, 

meningkatkan internalisasi nilai-nilai kebersamaan dan nilai-nilai 

organisasi yang ditumbuhkembangkan di RSUD dr. Sayidiman Magetan. 

3. Kepuasan kerja pada perawat di RSUD dr. Sayidiman Magetan dapat 

dipertahankan, bahkan dapat diupayakan untuk ditingkatkan lagi dengan 

memperhatikan indikator pada aspek kepuasan kerja, terutama pada aspek 

penghargaan yang sesuai, karena merupakan rata-rata nilai terendah yaitu 

(3,62) dari nilai skala tertinggi (5,00). Aspek penghargaan yang perlu 

mendapat perhatian manajemen diantaranya: jaminan sosial 

ketenagakerjaan, dan aspek gaji dengan memperhatikan beban kerja dan 

tanggung jawab perawat. 
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