BAB S

PENUTUP

Bab 5 ini, penulis akan menjabarkan kesimpulan dan adanya keterbatasan dari
hasil penelitian yang telah dilakukan, serta akan ada beberapa saran yang bisa
menjadi bahan untuk dipertimbangkan bagi PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera dan

penelitian selanjutnya.

51 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data yang didapat, peneliti akan memberikan

kesimpulan berikut ini:

1. Kepercayaan kepada pemimpin berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap keheningan organisasi Artinya semakin tinggi kepercayaan
karyawan kepada pemimpin di PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera, maka
semakin rendah juga perilaku diam.

2. Kepercayaan kepada pemimpin berpengaruh positif dan signifikan terhadap
iklim etika, menunjukkan bahwa ketika karyawan merasa mereka dapat
mempercayai organisasi dan pemimpinnya, hal itu dapat mengurangi sikap
disfungsional dan dapat meningkatkan kepuasan karyawan PT. Kurnia
Agungmulia Sejahtera.

3. Iklim etika berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keheningan
organisasi, artinya karyawan PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera

mendapatkan iklim organisasi yang diinginkan yang telah dibentuk oleh
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5.2

perusahaan. Hal ini berdampak pada rendahnnya sikap disfungsional, yaitu

keheningan pada karyawan.

Iklim etika terbukti menjadi variabel mediasi antara kepercayaan kepada

pemimpin dan keheningan organisasi dengan sifat mediasi penuh pada

karyawan di PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera. Artinya, karyawan PT.

Kurnia Agungmulia Sejahtera memiliki persepsi yang baik akan ikl

im

organisasi yang dibentuk oleh PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera, dan peran

pemimpin yang dapat menjadi role model oleh karyawan, berdampak pada

kepercayaan karyawan yang meningkat yang juga dapat mengurnagi sikap

disfungsional, yaitu keheningan.

Implikasi Manajerial

Penelitian ini membahas mengenai pengaruh kepercayaan
kepada pemimpin terhadap keheningan organisasi dengan iklim etika
sebagai mediator di PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera. Penelitian
mengenai topik tersebut memiliki implikasi yang penting bagi
pengelolaan manajemen sumber daya manusia dalam melihat perilaku
diam pada karyawan PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera. Penelitian ini
dapat membantu perusahaan lebih memahami persepsi karyawan

terhadap iklim etika dan kepercayaan mereka terhadap pemimpin

Kepercayaan merupakan hal yang sangat penting dalam
perusahaan, karena kepercayaan dapat menghubungkan karyawan dan

pemimpinnya melalui tujuan perusahaan. Cara meningkatkan
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kepercayaan karyawan bermacam-macam, salah satunya dengan iklim
organisasi yang ada di perusahaan. Hasil dari penelitian ini
menyimpulkan bahwa iklim etika memediasi secara penuh pengaruh
kepercayaan kepada pemimpin terhadap keheningan organisasi. Dapat
dilihat dari hasil analisis statistik deskriptif mengenai kepercayaan
kepada pemimpin terhadap iklim etika tergolong tinggi dan keheningan
organisasi tergolong rendah. maka dari itu perusahaan harus
mempertahankan kepercayaan dan terus memacu karyawan untuk

berpendapat.

Penelitian ini berguna untuk mengetahui bagaimana dampak
kepercayaan kepada pemimpin dan iklim etika terhadap keheningan
organisasi pada karyawan PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera. Hasil
penelitian yang didapat memperlihatkan bahwa semua variabel
berdampak pada objek. Kepercayaan kepada pemimpin yang baik pada
karyawan PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera membuat iklim etika
karyawan menjadi meningkat dan keheningan organisasi menjadi
rendah. Ketika iklim etika meningkat maka akan menurunkan
keheningan organisasi yang ada pada karyawan PT. Kurnia Agungmulia

Sejahtera.

Berdasarkan penelitian ini dapat disimpulkan bahwa
kepercayaan kepada pemimpin pengaruh positif dan signifikan terhadap

iklim etika. Kepercayaan kepada pemimpin dan iklim etika memiliki
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pengaruh negatif signifikan terhadap keheningan organisasi. Serta
variabel iklim etika memiliki pengaruh mediasi penuh terhadap variabel

kepercayaan kepada pemimpin dan keheningan organisasi.

Dari hasil tersebut, PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera Bali
mempunyai iklim organisasi dan berpengaruh positif terhadap
kepercayaan kepada pemimpin, sehingga dapat mempengaruhi sikap diam
pada karyawannya terhadap perusahaan. Perusahaan mampu memberikan
iklim organisasi yang diinginkan karyawan, artinya karyawan tidak ingin
diam ketika perusahaan mempunyai masalah. Karyawan ingin
memberikan effort yang lebih untuk perusahaan karena kesetiaan
karyawan terhadap perusahaan. Dan perusahaan akan mendapatkan timbal
balik dari karyawan yaitu karyawan akan berpendapat mengenai
permasalahan yang terjadi, mengungkapkan permasalahan yang terjadi
didalam pekerjaanya, dan kritis mengenai kebijakan yang dibuat oleh

pemimpin.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian yang telah dilakukan ini tentu memiliki keterbatasan.

Adapun batasan penelitian yang ditemukan adalah:

1. Penyebaran kuesioner yang dititipkan pada kepala divisi karyawan di
PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera Bali, sehingga peneliti tidak bisa
memastikan jawaban responden diisi dengan sungguh-sungguh atau

tidak.
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2. Kuesioner terlanjur menanyakan atasan, tanpa ada penjelasan siapa
yang dimaksud dengan atasan. Kemungkinan terjadi bias penelitian.

3. Penentuan pemilihan objek penelitian skripsi manajemen sumber
daya manusia dengan kriteria responden yang sudah ditentukan di
tengah wabah COVID-19 menjadi tantangan tersendiri, karena tidak
banyak perusahaan atau organisasi yang mengijinkan karyawannya
menjadi objek dari sebuah penelitian. Banyak dari mereka yang
sengaja tidak mau dijadikan objek penelitian karena wabah COVID-
19 ini.

4. Penyebaran kuesioner ini dilakukan hanya pada karyawan PT.
Kurnia Agungmulia Sejahtera Bali. Sehingga belum bisa dikatakan

hasil penelitian dapat digeneralisasikan di perusahaan yang sejenis.

5.4 Saran

5.4.1 Bagi Perusahaan
Dari hasil penelitian, peneliti memberikan beberapa saran untuk PT.

Kurnia Agungmulia Sejahtera sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dianalisis diatas, peneliti
menemukan bahwa total rata-rata dari hasil analisis deskriptif
kepercayaan kepada pemimpin di PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera
berada pada kategori tinggi. Hal ini menujukkan bahwa kepercayaan
kepada pemimpin pada karyawan PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera

sudah baik dan manajer diharapkan dapat memberikan penghargaan

92



(reward) kepada karyawan secara objektif dari prestasi yang dicapai
karyawan, serta memberikan sanksi (punishment) secara objektif
sehingga karyawan PT.KAS tetap memiliki keyakinan terhadap
manajer, bahwa manajer dapat menjadi pemimpin yang dapat
dipercaya.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dianalisis diatas, peneliti
menemukan bahwa total rata-rata dari hasil analisis deskriptif iklim
etika pada karyawan PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera berada pada
kategori tinggi. Hal ini menujukkan bahwa iklim etika pada
karyawan PT. Kurnia Agungmulia Sejahtera sudah baik dan
diharapkan untuk tetap menjaga kebijakan-kebijakan yang bersifat
etis pada karyawan, dan juga mempertahankan iklim yang inklusif
untuk karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dianalisis diatas, peneliti
menemukan bahwa total rata-rata dari hasil analisis deskriptif
keheningan organisasi pada karyawan PT. Kurnia Agungmulia
Sejahtera berada pada kategori rendah. Hal ini menujukkan bahwa
keheningan organisasi pada karyawan PT. Kurnia Agungmulia
Sejahtera terkonfirmasi rendah, terdapat 5 item yang masuk dalam
kategori tinggi yaitu item pernyataan nomor OS11 sampai 15.
Pernyataan nomor 12 “Saya melindungi informasi yang dimiliki
untuk memberi manfaat bagi organisasi” dan pernyataan nomor 15

“Karena saya khawatir terhadap organisasi, maka saya melindungi
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informasi mengenai organisasi”. Dua item tersebut dapat mewakili
dari keseluruhan item yang memiliki nilai dengan kategori tinggi,
hal ini menunjukkan perlunya perhatian dari manajer PT.Kurnia
Agungmulia Sejahtera dalam mengakomodir perilaku diam pada
karyawan.. Salah satu saran dari peneliti adalah perlu diciptakannya
mekanisme formal yang memungkinkan karyawan untuk dapat
menyampaikan informasi yang mereka miliki secara rahasia
(anonymously). Sehingga pemberi informasi dapat menceritakan

secara aman dan terbuka.

5.4.2 Bagi Penelitian Selanjutnya

Saran bagi penelitian selanjutnya diharapkan dapat mendampingi
responden dalam pengisian kuesioner, sehingga peneliti dapat memastikan
kuesioner sudah terisi dengan benar dan dapat memberikan penjelasan
secara langsung kepada responden jika ada pernyataan yang kurang
dimengerti sehingga data yang diperlukan dapat dikumpulkan dengan baik

oleh peneliti.
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