BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian menegenai pengaruh Berdasarkan hasil
penelitian mengenai pengaruh diversitas dan inklusi terhadap kinerja karyawan
unit laundry di rumah sakit Wava Husada Malang, maka dapat disimpulkan

sebagai berikut:

1) Diversitas tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan unit
laundry di rumah sakit Wava Husada Malang.

2) Inklusi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan unit laundry di
rumah sakit Wava Husada Malang.

3) Diversitas dan inklusi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
Diversitas tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan unit
laundry di rumah sakit Wava Husada Malang.

5.2 Saran
5.21 Saran Teoritis

Penelitian ini memberikan bukti bahwa inklusi memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan diversitas tidak berpengaruh
secara parsial. Namun, keduanya terbukti berpengaruh secara simultan. Oleh
karena itu, peneliti selanjutnya disarankan untuk mengeksplorasi faktor-faktor
moderasi atau mediasi yang dapat memperkuat hubungan antara diversitas
dan kinerja. Selain itu, pengembangan indikator diversitas yang lebih
mendalam sehingga dapat memberikan pemahaman yang lebih luas tentang
pengaruh keberagaman dalam konteks kerja. Lebih lanjut, temuan ini dapat
dijadikan referensi tambahan dan perbandingan bagi peneliti maupun
akademisi dalam studi serupa, serta menjadi landasan untuk merancang

model teori yang mempertimbangkan karakteristik khusus sektor kerja.
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5.2.2 Saran Praktis

Bagi manajemen Rumah Sakit Wava Husada, temuan dalam penelitian
ini memberikan nilai praktis yang signifikan, khususnya dalam perumusan
strategi peningkatan kinerja karyawan berbasis pendekatan nilai-nilai inklusi
dan pengelolaan keberagaman yang efektif. Dalam konteks unit laundry yang
bersifat operasional dan menuntut efisiensi kerja tim, aspek-aspek non-teknis
seperti rasa keadilan, penerimaan sosial, serta dukungan psikologis dalam
lingkungan kerja terbukti berperan besar terhadap produktivitas karyawan.
Oleh karena itu peneliti menyarakan untuk mempertimbangkan beberapa
aspek sebagai beikut:

1) Membangun lingkungan kerja yang inklusif dan suportif secara
sistemik, melalui kebijakan yang menjamin keterbukaan komunikasi
antar semua jenjang organisasi, keadilan dalam pembagian tugas,
serta adanya sistem penghargaan berbasis kontribusi individual dan
tim. Penerapan prinsip-prinsip ini akan meningkatkan persepsi keadilan
dan memperkuat motivasi intrinsik karyawan.

2) Melaksanakan program pelatihan keberagaman (diversity training)
secara terstruktur dan berkelanjutan, yang mencakup edukasi lintas
budaya, pelatihan komunikasi empatik, serta pemahaman atas
perbedaan nilai, latar belakang, dan cara pandang antar individu.
Program ini bertujuan menumbuhkan kesadaran kolektif akan
pentingnya saling menghargai dan membangun empati antar sesama
rekan kerja, sehingga potensi konflik akibat perbedaan dapat
diminimalisir.

3) Mengintegrasikan nilai-nilai inklusi ke dalam sistem penilaian kinerja
dan pengembangan karier, sehingga dimensi sosial dan psikologis dari

pengalaman kerja turut menjadi indikator yang dihargai oleh organisasi.
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Dengan demikian, karyawan akan merasa bahwa keberadaan dan
kontribusi mereka dihargai secara menyeluruh, bukan hanya dari sisi
produktivitas semata.

Saran Akademis

Bagi institusi pendidikan tinggi dan peneliti akademik, penelitian ini

memiliki kontribusi yang relevan dan strategis sebagai pijakan awal untuk

memperluas kajian mengenai pengaruh nilai-nilai diversitas dan inklusi dalam

lingkungan kerja terhadap berbagai outcome organisasi. Penelitian ini mengisi

celah literatur yang selama ini lebih banyak difokuskan pada sektor industri

besar atau peran manajerial, dan masih terbatas membahas kelompok kerja

dengan fungsi rutin seperti unit laundry. Sebagai bahan pertimbangan peneliti

menyarankan untuk :

1)

Mengembangkan pemahaman multidisipliner tentang bagaimana
keberagaman (diversitas) dan keterlibatan setara (inklusi)
mempengaruhi perilaku organisasi dan produktivitas, dengan
mengintegrasikan perspektif dari manajemen SDM, psikologi
organisasi, sosiologi kerja, dan etika bisnis. Hal ini penting untuk
menjawab tantangan organisasi modern yang semakin pluralistik.
Mengembangkan instrumen pengukuran yang lebih tajam dan
kontekstual, terutama dalam mengukur dimensi inklusi yang sering kali
bersifat tidak eksplisit. Dengan instrumen yang kuat dan sesuai dengan
konteks budaya lokal, hasil penelitian dapat menjadi dasar
pengambilan kebijakan berbasis bukti (evidence-based policy) di
berbagai sektor.

Menerapkan pendekatan metode campuran (mixed methods) guna
menggali secara lebih mendalam aspek kuantitatif dan kualitatif dari

pengalaman kerja berbasis diversitas dan inklusi. Metode ini
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memungkinkan eksplorasi lebih luas terhadap dinamika relasi sosial di
tempat kerja, persepsi terhadap keadilan, serta pengalaman subjektif
karyawan terhadap budaya kerja yang inklusif.

Disarankan untuk menerapkan alur piker yang kreatif, dengan
mengembangkan konsep yang dihasilkan dari diversitas (lingkungan
kerja, motivasi, dan lain sebagainya) sebelum mengukurnya dengan
kinerja. Karena dalam penelitian ini diversitas memiliki pengaruh tidak

langsung terhadap kinerja karyawan.
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