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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan mengevaluasi apakah terdapat 

pengaruh penerapan manajemen bakat terhadap manajemen pengetahuandan kepuasan kerja 

dan keterlibatan karyawan di Rumah Sakit Bhayangkara Makassar. Penelitian  didesain  

dalam  bentuk  penelitian  kuantitatif  online  survey.  Populasi yang diteliti dalam penelitian ini 

adalah karyawan yang bekerja di Rumah Sakit Bhayangkara Makassar, baik dalam kategori 

medis maupun non medis yang berjumlah 743 karyawan. Sampel ditetapkan dengan 

menggunakan teknik purposive sampling. Penelitian menyimpulkan bahwa manajemen 

bakat merupakan salah satu faktor dalam meningkatkan kepuasan kerja dan keterlibatan 

karyawan secara langsung. Peran keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja sebagai variabel 

yang mempengaruhi manajemen pengetahuan, hal ini ditunjukkan dengan tingginya rasa 

bangga terhadap pekerjaan yang dilakukan karena dengan melaksanakan manajemen bakat 

akan memberikan banyak kesempatan dalam meningkatkan keterampilan, bakat, dan mahir 

melalui mentoring dan coaching dan keterbukaan akses informasi serta rotasi pekerjaan yang 

memberikan kekayaan pengetahuan (enrichment knowledge). 

Kata kunci: Manajemen Bakat; Manajemen Pengetahuan; Kepuasan Kerja; Keterlibatan 

Karyawan 

 

Abstract. This research aims to find out and evaluate whether there is an influence of the 

application of talent management on knowledge management, job satisfaction and employee 

engagement at Bhayangkara Hospital Makassar. The research was designed in the form of 

quantitative online survey research.  The population studied in this research were employees 

who worked at Bhayangkara Makassar Hospital, both in the medical and non-medical 

categories, totaling 743 employees. The sample was determined using purposive sampling 

technique. Research concludes that talent management is one of the factors in directly 

increasing job satisfaction and employee engagement. The role of employee involvement and 

job satisfaction as variables that influence knowledge management, this is shown by a high 

sense of pride in the work carried out because implementing talent management will provide 

many opportunities to improve skills, talents and proficiency through mentoring and 

coaching and open access to information and job rotation that provides knowledge 

enrichment. 

Keywords: Talent Management; Knowledge Management; Job satisfaction; Employee 

Engagement 
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PENDAHULUAN 

Setiap organisasi rumah sakit berusaha keras untuk menemukan jawaban 

bagaimana membujuk karyawan untuk membuat organisasi rumah sakit menjadi lebih 

baik, Pandemi Covid-19 memicu efek permintaan kedua (second-order) yang signifikan 

dan sangat mempengaruhi keterlibatan,kepuasan kerja dan pengetahuan karyawan 

didalam organisasi rumah sakit. Salah satu inisiatif terpenting untuk tetap berada di 

garis depan agar berhasil adalah dengan mempertimbangkan perubahan waktu kerja 

dengan melibatkan karyawan baik di tempat kerja (rumah sakit) maupun di rumah 

secara efektif, kondisi saat ini memaksa para pelaku manajemen pengetahuan untuk 

mengintegrasikan dengan teknologi informasi sesuai dengan perkembangannya (Astuti 

et al., 2017). 

Menurut (Ahmed et al., 2020, p. 2) untuk memastikan karyawan tetap bahagia 

dan terlibat dalam bekerja, diperlukan pemahaman yang baru dengan membangun 

transparansi komunikasi yang efektif dan berbagi informasi secara rutin. Lebih lanjut 

dikemukan Song & Chermack, 2008 dalam (Juan et al., 2018) Interaksi antar anggota 

didalam organisasi dengan cara fisik maupun elektronik, seperti rapat, kerja tim, email, 

atau forum diskusi online akan meningkatkan hubungan dan keterlibatan di antara 

karyawan. Survei Zety yang dilakukan terhadap calon karyawan, 90% mengemukakan 

pentingnya bekerja diorganisasi yang merangkul transparansi informasi (Bart, 2020). 

Mencapai dan mempertahankan keunggulan kompetitif, diperlukan penanganan 

pengetahuan yang sistematis untuk memastikan kelangsungan organisasi (Dimitrios et 

al., 2015). (Wehn & Montalvo, 2018) (Wehn & Montalvo, 2018) satu faktor 

keberhasilan bagi organisasi untuk mencapai keunggulan kompetitif dalam ekonomi 

berbasis pengetahuan dengan mengelola pengetahuan dan menjaga keterikatan 

karyawan, kepuasan kerja karyawan beserta pengetahuan yang dimiliki para karyawan. 

Mengandalkan pengalaman kerja dari generasi yang telah lama bekerja akan 

menyebabkan kerentanan di organisasi karena hilangnya sumber daya yang unggul dan 

kompetitif (Younas & Bari, 2020). Di era milenial saat ini, banyak karyawan yang 

berhenti dari pekerjaannya karena karyawan saat ini tidak lagi loyal kepada organisasi, 

dan lebih loyal kepada karir pekerjaan yang lebih baik (Chandra, 2019). 

Manajemen pengetahuan (knowledge management) merupakan proses pengetahuan dan 

merupakan aset yang sangat berharga, keterlibatan karyawan dalam organisasi adalah 

kunci untuk mencapai keunggulan kompetitif melalui manajemen pengetahuan (Juan et 

al., 2016, p. 131) organisasi harus mengelola karyawan tersebut agar dapat berdaya 

saing di Industri global (Al-Azzam & Al-Qura’an, 2018, p. 30), ilmu yang dimiliki 

setiap karyawan dapat dioptimalkan, dikembangkan, dan disebarluaskan dengan baik 

ke seluruh tingkatan organisasi sesuai dengan kapasitas, tugas dan fungsinya masing-

masing (Hariadi et al., 2020). 

Keterlibatan karwayan (Employee Engagement) menurut Shuck and Vollard 

(2010) dalam (Ahmed et al., 2020, p. 4) suatu keadaan emosional, kognitif dan perilaku 

karyawan, dengan penekanan agar tujuan organisasi dapat tercapai, (Pusriadi & Darma, 

2020, p. 59) dengan keterlibatan karyawan yang baik maka akan memberikan 

peningkatan kemampuan karyawan (employee capabilities). Keterlibatan karyawan 

membuat karyawan lebih terlibat (secara fisik, mental dan kognitif), lebih produktif dan 

lebih kreatif terhadap pekerjaan, memberikan perhatian terhadap kehidupan karyawan 
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akan memberikan rasa puas dalam pekerjaan dibandingkan karyawan yang tidak 

dilibatkan didalam organisasi, dimana hal ini merupakan bagian dari kepuasan kerja (job 

satisfaction) (Ahmed et al., 2020). 

Semakin efektif keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja pada pekerjaan maka 

peningkatan produktifitas semakin meningkat (Rahman et al., 2017, p. 242) Faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja yang dikemukan (Hee et al., 2018, p. 33)  yang mungkin 

membuat karyawan putus asa dan menyebabkan ketidakpuasan kerja seperti stres tinggi, 

kurangnya komunikasi organisasi, kurangnya pengakuan, kesempatan terbatas dalam 

pengembangan karir, karakteristik pekerjaan, keamanan kerja, gaji, hubungan sosial 

dalam suatu organisasi dan masih banyak lagi. Tiga faktor umum yang mempengaruhi 

dalam mempertahankan bakat yaitu stress kerja (job stress), kurangnya komunikasi (lack 

of communication), dan kompensasi (pay). 

Proses pembelajaran (mentoring) sangat mempengaruhi kepuasan kerja dan 

keinginan untuk tinggal (intention to stay) dalam sebuah organisasi. (Jones, 2018; Younas 

& Bari, 2020). Dalam penelitian (Mutmainnah, Syamsir & Hasmin Tamsah & Ramli, 

2019, p. 75) (Figurska, 2015) kepuasan kerja, keterlibatan karyawan dan pengetahuan 

pekerja sangat mempengaruhi komitment karyawan didalam organisasi. 

Manajemen bakat (Talent Management) menurut Ulrich and Brockbank, 2009 

dalam (Haerizadeh, 2018, p. 18) merupakan proses yang membantu organisasi dalam 

menentukan kebutuhan kuantitatif dan kualitatif berdasarkan kemampuan karyawan, 

berdasarkan tujuan dan strategi organisasi. Budhwar et al., 2009 dalam (Cherif, 2020, p. 

537) tidak adanya peluang pengembangan karir dan kesempatan kerja yang lebih baik 

merupakan alasan utama berhentinya karyawan (turnover) dan untuk mengantisipasi 

berhentinya karyawan pada suatu organisasi yang mudah terjadi, khususnya karyawan 

dengan talenta yang tinggi. Lebih lanjut dijelaskan (Dixit & Arrawatia, 2018, p. 433) 

Peluang pelatihan dan pengembangan dengan peluang pengembangan karir menciptakan 

tingkat motivasi yang lebih tinggi dan meningkatkan perilaku diskresioner karyawan 

yang pada akhirnya mengarah pada kepuasan karyawan. 

Belum terpenuhinya kebutuhan sumber daya manusia kesehatan yang bertalenta 

di rumah sakit menjadi titik kritis bagi Indonesia dalam menghadapi tantangan transisi 

demografi (penduduk menua) dan transisi epidemiologi serta dalam pencapaian target 

UHC dan SDGs (Nida P, 2019). Seiiring dengan pertumbuhan dan pelayanan rumah 

sakit dan kemajuan teknologi saat ini rumah sakit mengalami tantangan atau ancaman 

bagi manajemen rumah sakit dalam menghadapi perubahan yang terjadi. perubahan 

lingkungan bisa berasal dari faktor eksternal dan internal rumah sakit (Schneider et al., 

2021, p. 3). Tingginya tingkat kunjungan pasien ke rumah sakit Bhayangkara Makassar 

untuk mendapatkan pelayanan Kesehatan Pasien di Rumah Sakit Bhayangkara dari 

tahun 2017 jumlah kunjungan pasien sebanyak 596,398 pasien, tahun 2018 jumlah 

kunjungan pasien sebanyak 538,304  pasien dan tahun 2019 sebanyak 607,218 pasien, 

dalam setahun terjadi kenaikan jumlah kunjungan pasien sebanyak 68,914 pasien guna 

mendapatkan layanan kesehatan maka rumah sakit. Dalam menghadapi kompleksitas 

rumah sakit, sumber daya manusia kesehatan berjuang mempertahankan alur kerja 

sambil berusaha mengintegrasikan praktik sesuai aturan ke dalam pekerjaan karyawan 

sehari-hari (Renolen et al., 2018) Masalah karyawan berhenti bekerja (turn over) 

disebabkan juga karena peran dari organisasi rumah sakit yang tidak dirasakan oleh 

karyawan dan ditambah lagi dengan minimnya atau hamper tidak adanya reward serta 

loading kerja yang berat dan minimnya tenaga kerja yang berdampak pada hilangnya 
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pengetahuan didalam rumah sakit (ten Hoeve et al., 2020). 

Meskipun studi manajemen bakat semakin meningkat, masih dipandang perlu 

terutama di negara berkembang seperti di Indonesia khususnya di dalam manajemen 

rumah sakit. Banyaknya defenisi dan karakteristik dari manajemen sumber daya 

manusia (human capital management) dan  berdasarn permasalahan yang terjadi, 

research gap pada penelitian terdahulu, perlu dilakukan penelitian lebih lanjut, 

sehingga penelitian ini akan fokus pada manajemen bakat :  (pengembangan bakat 

(talent development) dan mempertahankan bakat (talent retention) (Humaid, 2018) 

yang berpengaruh terhadap manajemen pengetahuan : akuisisi pengetahuan (knowledge 

acquisition) dan mempertahankan pengetahuan (knowledge retention) (Alyoubi et al., 

2018) yang dipengaruhi baik secara langsung maupun tidak langsung oleh keterlibatan 

karyawan dalam hal semangat  (vigour) (Schaufeli & Bakker, 2004) dan kepuasan kerja 

(instristik dan ekstrinstik) (Al-dalahmeh et al., 2018). 

TINJAUAN PUSTAKA 

1. Latar Belakang Teori dan Hipotesis 

Perubahan sosial merupakan fundamental interaksi manusia dalam hal 

pertukaran sosial dan material sumber daya (Blau, 2018). (Kim et al., 2015) penggerak 

saling berbagi dalam ekonomi secara memadai seperti hubungan peer-to-peer. (Huang 

et al., 2016) tingkat kepuasan kerja, keterikatan, dan tingkat perputaran tujuan karyawan 

merupakan mediator yang signifikan. (Joseph & Jerome, 2017) pertukaran sosial dan 

Identitas organisasi memicu interaksi pertukaran sosial yang positif. 

Tuntutan pekerjaan mengacu pada aspek fisik, psikologis, sosial, atau organisasi 

dari pekerjaan yang membutuhkan upaya fisik dan / atau psikologis (kognitif dan 

emosional) yang berkelanjutan (Bakker et al., 2004) Pengembangan JD-R pada bagian 

layanan, pada kondisi kerja external memberikan pengetahuan yang lebih unggul dan 

memberikan ide perbaikan kondisi kerja yang dapat mengurangi biaya baik dari sisi 

individu dan organisasi secara signifikan (Corin & Björk, 2016). Mengembangkan 

kepercayaan karyawan pada kemampuannya untuk menjadi kreatif (Bjornberg, 2017). 

Bakat (talent) '' menurut Gallardo et al. (2013) dalam (Tetik, 2016, p. 43) 

mencakup konseptualisasi bakat melalui dua pendekatan; Pendekatan objek (bakat 

sebagai karakteristik orang) dan pendekatan subjek (bakat sebagai orang). Pendekatan 

subjek mengevaluasi bakat melalui dua perspektif; perspektif pertama mencakup semua 

orang dalam organisasi, perspektif kedua mengevaluasi bakat sebagai subset berharga 

dari populasi organisasi. Manajemen bakat (Armstrong, 2006, p. 390) serangkaian 

aktivitas yang saling terintegrasi dengan memastikan bahwa organisasi menarik, 

mempertahankan, memotivasi, dan mengembangkan orang-orang secara potensial dan 

berbakat yang dibutuhkannya sekarang dan di masa depan. (Isa & Ibrahim, 2014, p. 68) 

pola pikir yang mengakui bahwa individu berbakat memainkan peran penting dalam 

menciptakan nilai bagi organisasi, dan merupakan tanggung jawab individu untuk 

memastikan bahwa karirnya dikelola dengan baik. (Štefko & Sojka, 2014, p. 348) proses 

pengembangan yang lebih baik adalah menarik atau mengundang, mengembangkan, 

dan mempertahankan serta memanfaatkan karyawan dengan keterampilan serta bakat 

yang ada dan dibutuhkan organisasi guna memenuhi kebutuhan saat ini dan dimasa 

depan. (Horváthová & Durdová, 2011, p. 795) manajemen bakat tidak boleh hanya 

ditujukan pada pekerja dengan potensi tinggi, (Corey, 2020) Strategi pengembangan 

bakat tidak terjadi dalam ruang hampa. Program pengembangan bakat tersebut harus 
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disengaja, direncanakan dengan baik, dan dilaksanakan agar sesuai dengan tujuan 

strategis organisasi. Mempertahankan karyawan yang berbakat adalah prioritas banyak 

organisasi dan merupakan pembeda utama dari manajemen sumber daya manusia 

(Mohammed, 2015, p. 145), (Wahba, 2015) reward atau imbalan merupakan bagian dari 

mempertahankan yang terdiri dari semua manfaat ekonomi yang diberikan oleh 

organisasi, seperti gaji, promosi, dan tunjangan lainnya. 

Kepuasan kerja  (Stephen P, Robbins & Timothy A, 2013, p. 74)  perasaan 

positif tentang suatu pekerjaan, yang dihasilkan dari evaluasi karakter pekerjaan yang 

dilakukan. (Tanwar & Prasad, 2016) ketika organisasi dapat memuaskan karyawan yang 

bekerja maka karyawan tidak hanya tetap tinggal dan bekerja untuk organisasi tetapi 

juga akan berbagi kelayakan tempat kerja dengan rekan kerja masing-masing. Kepuasan 

kerja dapat dipengaruhi oleh faktor psikologis, sosial dan ekonomi menciptakan 

dampak pada produktivitas organisasi  (Ikonne & Onuoha, 2015). Tingkat kepuasan 

(Armstrong, 2006) kerja dipengaruhi oleh faktor motivasi intrinsik dan ekstrinsik 

Keterlibatan karyawan (Stephen P, Robbins & Timothy A, 2013, p. 77) adalah 

keterlibatan karyawan, individu terlibat dalam bekerja, kepuasan dan antusiasme untuk, 

pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Keterlibatan karyawan akan lebih memiliki 

kesadaran terhadap tujuan organisasi dan bersama bekerja sama dalam meningkatkan 

kinerja organisasi (Robertson & Cooper, 2010). Karyawan adalah aset paling berharga 

dalam organisasi, dan mereka memainkan peran penting dan kompleks dalam 

manajemen pengetahuan (Juan et al., 2016, p. 130). Faktor-faktor yang mempengaruhi 

keterikatan karyawan diantaranya : Kerja sama dan kolaborasi (team work and 

collaboration), Komunikasi (communication), jenis pekerjaan (job role), Manajemen 

organisasi (company management) dan pelatihan dan pengembangan (learning and 

development) (Mansoor & Hassan, 2016). 

Manajemen pengetahuan (Dalkir, 2013, p. 3) adalah sebuah proses yang 

disengaja dan sistematis dari orang-orang diorganisasi melalui teknologi dan berprose 

ssehingga menambah nilai dan digunakan kembali sebagai bagian dari inovasi. Tacit 

knowledge ialah pengetahuan yang berasal dalam pikiran seseorang sesuai dengan 

sepemahaman dan pengalaman karyawan tersebut kemudian dikumpulkan dan 

diinterpretasikan ke dalam bentuk dokumentasi berupa rangkuman agar lebih mudah 

dipahami oleh karyawan yang lainnya (explicit knowledge). Manfaat penerapan 

manajemen pengetahuan di organisasi dilatarbelakangi oleh (Darudiato & Setiawan, 

2013) : Penghematan waktu dan biaya, Peningkatan aset pengetahuan, Meningkatkan 

pengambilan keputusan, Meningkatkan efisiensi proses dan cara kerja dan 

Meningkatkan kemampuan terhadap produk dan jasa dalam berinovasi Melalui 

manajemen pengetahuan. Mohrman (2015), keberhasilan pelaksanaan manajemen 

pengetahuan dipengaruhi diantaranya: Technological infrastructure, Top management 

commitment, Methodology, Organizational culture, Motivation dan reward dan 

Ownership of problem. Proses manajemen pengetahuan sebagaimana dikemukakan 

oleh Demarest dan Pruzinsky (Alias et al., 2018) diantaranya : Akuisisi pengetahuan 

mencakup kemampuan untuk merancang pemikiran orisinal, pengetahuan dan 

pengaturan dan menghubungkannya di dalam organisasi, data dari sumber didalam 

organisasi maupun eksternal dan retensi pengetahuan sebagai aktivitas yang terkait 

dengan pengawasan pergantian karyawan. Saat baby boomer pensiun, menarik dan 

mempertahankan karyawan terbaik akan menjadi tantangan yang semakin menekan 

terkait retensi pengetahuan. 
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H1:  Manajemen bakat berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja   

H2: Manajemen bakat berpengaruh positif signifikan terhadap keterlibatan 

karyawan 

H3:  Manajemen bakat berpengaruh positif dan signifikan terhadap manajemen 

pengetahuan. 

H4: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap manajemen 

pengetahuan. 

H5: Keterlibatan karyawan berpengaruh dan positif signifikan terhadap manajemen 

pengetahuan. 

2. Kerangka Konseptual 

Hubungan antar variable dapat diilustrasikan dalam kerangka kerja konseptual 

pada gambar 1, sebagaimana hipotesis yang telah dibangun dalam literatur review. 

Selanjutnya variabel dan pengukurannya serta dimensi atau indikator setiap variabel 

dapat dilihat pada  tabel 1 sub-tema metode. 

Gambar 1: Conceptual Framework 

 

 
 

 

3. Metode Penelitian 

a. Kriteria Sampel 

Sampel pada studi ini sebanyak 110 orang yang merupakan karyawan di rumah 

sakit Bhayangkara Makassar.  Responden  yang  berjenis  kelamin  laki-laki  sebanyak  

32  orang  (29,1%)  dan  perempuan sebanyak  78  orang  (64,44%). Selanjutnya,  usia  

responden  pada  < 26 tahun sebanyak 22 orang (20,0%), rentang 26 – 35 tahun sebanyak 

63 orang (57,3%), rentang 36 - 45 tahun sebanyak 11 orang (10,0%) dan usia  responden  

pada  > 51 tahun sebanyak 4 orang (3,6%). Responden dengan masa kerja 1 -5 tahun 

sebanyak 22 orang (20,0%), masa kerja 6 – 10 tahun sebanyak 48 orang (43,6%), 

masa kerja 11 – 15 tahun sebanyak 17 orang (15,5%), masa kerja 16 – 20 tahun 

sebanyak 9 orang (8,2%), masa kerja 21 – 25 tahun sebanyak 10 orang (9,1%) dan 
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masa kerja > 25 tahun sebanyak 4 orang (3,6%). Berdasarkan profesi responden 

dengan profesi medis sebanyak 24 orang (21,8%) dan non medis sebanyak 86 orang 

(78,2%), sedangkan responden dengan status kerja tetap sebanyak 49 orang (44,5%) 

dan tidak tetap sebanyak 61 orang (55,5%). 

b. Analisi Data 

Penelitian ini  menggunakan  pendekatan kuantitatif.  Untuk  menjawab  

permasalahan,  maka alat analisis yang digunakan adalah SEM-Amos (Haryono, 2016) 

versi 23. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja baik secara 

medis maupun non medis di rumah sakit Bhayangkara Makassar. Adapun sampel diambil 

dengan teknik  yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan non probability 

sampling dengan metode Purposive sampling (Imas, 2018)  yaitu  menentukan responden 

yang sesuai, pemilihan sekelompok subjek di rumah sakit Bhayangkara Makassar  yang  

bersedia mengisi kuesioner yang diedarkan secara online, dengan target sampling 

minimal 110 orang yang  mengembalikan  lebih  awal.   

Hal  ini  dilakukan  karena  mengingat  bahwa  pendekatan kuantitatif  dengan  

ukuran sampel untuk SEM-Amos yang harus dipenuhi minimal sebesar 100 sampel 

(Waluyo, 2016). Setiap kuesioner yang masuk diberi nomor responden apabila seluruh 

pernyataan dalam kuesioner terisi lengkap. Dengan demikian hanya kuesioner yang terisi 

lengkap yang akan diikutkan dalam analisis data. Sampai batas waktu yang telah 

ditentukan yaitu 2 (dua) bulan yaitu Pebruari – Maret 2021 ada sebanyak 110 karyawan 

rumah sakit Bhayangkara Makassar yang mengisi kuesioner dan dinyatakan lengkap. 

Manajemen bakat sebagai pendorong daya tarik, retensi, dan pertumbuhan 

profesional dari kumpulan karyawan yang beragam dan berbakat, memiliki dampak 

positif pada kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Peluang pelatihan dan 

pengembangan menciptakan tingkat motivasi yang lebih tinggi untuk meningkatkan 

perilaku diskresioner karyawan dengan peluang pengembangan karir yang pada 

akhirnya mengarah pada kepuasan karyawan. Pencapaian pengetahuan karyawan akan 

tercapai melalui proses pemberian tugas pekerjaan. Manajemen bakat melalui proses 

pengembangan bakat membantu karyawan mencapai kompetensi yang organisasi 

harapkan. Manajemen bakat diukur dengan indikator talent development dan talent 

retention (Humaid, 2018). Keterlibatan Karyawan diukur dengan indikator semangat 

dan dedikasi (Schaufeli & Bakker, 2004). Kepuasan kerja diukur dengan indikator 

kepuasan kerja intristik dan kepuasan kerja ekstristik (Al-dalahmeh et al., 2018). 

Manajemen pengetahuan diukur dengan indikator akuisisi pengetahuan dan 

mempertahankan pengetahuan (Alyoubi et al., 2018). 

 

Table 1: Measurement of variable 

 

Variable/ 

Dimention 
Indicator Item 

Manajemen 

Bakat 

Pengembangan 

Bakat 

Organisasi saya melakukan program pelatihan 

dan pengembangan ekstensif (secara merata) 

untuk karyawan  

Mempertahankan 

Bakat 

Karyawan yang berhenti kerja, terutama yang 

berkinerja baik, ditangani dengan baik  
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Keterlibatan 

Karyawan 

Semangat 
Di tempat kerja, saya merasa penuh dengan 

energi  

Dedikasi 
Saya bangga dengan pekerjaan yang saya 

lakukan 

Kepuasan 

Kerja 

Kepuasan Kerja 

Intristik 

Saya berpendapat pekerjaan saya menyediakan 

pekerjaan tetap 

Saya berkesempatan untuk melakukan sesuatu 

untuk orang lain  

Kepuasan Kerja 

Ekstristik 

Saya bekerja sesuai dengan peraturan-peraturan 

yang telah ditetapkan  

Saya merasa antara gaji dan pekerjaan yang 

saya lakukan telah sesuai  

Manajemen 

Pengetahuan 

Akuisisi 

Pengetahuan 

Menemukan informasi yang dibutuhkan dalam 

pekerjaan yang bersumber di luar organisasi 

saya mudah ditemukan 

Saya mengumpulkan informasi yang relevan 

dengan pekerjaan saya  

Mempertahankan 

Pengetahuan 

Apabila karyawan berpengalaman berhenti 

bekerja, mereka didorong untuk mentransfer 

dan membagikan pengetahuan mereka pada 

karyawan lain  

Mentoring dan coaching digunakan untuk 

membiasakan karyawan dengan pekerjaan 

mereka  

Sumber  Penelitia, 2024 

Pengukuran variabel dan dimensi serta indikator seluruh variabel dalam 

penelitian ini dapat dilihat  pada  tabel  1.  Pada  tabel  tersebut  juga  dapat  digunakan 

sebagai dasar  dalam menentukan  indikator  setiap variabel  tersebut,  selanjutnya 

menjadi dasar dalam membuat kuesioner. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitan 

Berdasarkan  uji  model  yang  telah  dilakukan  terhadap  setiap  variabel  

menunjukkan  bahwa seluruh   indikator   yang   dibangun   dari   referensi   yang   

digunakan   dalam   penelitian   ini menghasilkan loading factor lebih besar dari 0,4 

sehingga model dinyatakan goodness of fit (Multivariate Data Analysis.Pdf, n.d.).  

Hasil  ini  mengindikasikan  bahwa  seluruh  indikator  dari  variabel  yang diteliti 

merupakan penanda dari seluruh variabel tersebut sehingga layak untuk melanjutkan 

ke proses analisis data. Oleh karena seluruh indikator dinyatakan lolos dari uji good of fit 

dari penelitian ini. 

Hasil uji SEM-Amos dilakukan setelah memastikan bahwa seluruh indikator 

dapat digunakan ke proses berikutnya. Hasilnya menunjukkan bahwa seluruh bahwa 
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seluruh hubungan langsung yang dibangun dalam model memiliki nilai positif dan 

signifikan (sig. > 0,05). Nilai loading factor, C.R, dan signifikansi dapat dilihat pada 

gambar 2 dan tabel 2 

 

Gambar 2 : Uji measurement variabel 

 

 
Tabel 2: Uji Validitas 

Regression Weights Estimate S.E. C.R. P Label 

JI1 <--- JI 1  
    

JI2 <--- JI 1.029 0.181 5.689 *** Valid 

JE1 <--- JE 1  
    

JE2 <--- JE 0.826 0.128 6.438 *** Valid 

KA1 <--- KA 1  
    

KA2 <--- KA 1.236 0.144 8.592 *** Valid 

KR1 <--- KR 1  
    

KR2 <--- KR 1.128 0.092 12.317 *** Valid 

DE1 <--- EE 1  
    

VR1 <--- EE 1.119 0.214 5.241 *** Valid 

TR1 <--- TM 1  
    

TD1 <--- TM 0.819 0.085 9.585 *** Valid 

Sumber : Diolah, 2024 

Pengujian  hipotesis  pada  tabel  3,  menunjukkan  bahwa  secara  umum  

variabel  yang  diuji memiliki pengaruh positif dan signifikan. Pengaruh manajemen 

bakat terhadap kepuasan kerja (H1),  selanjutnya  manajemen bakat terhadap 

keterlibatan karyawan  (H2) signifikan pada taraf signifikansi 1% kecuali manajemen 

bakat terhadap manajemen pengetahuan (H3), selanjutnya kepuasan kerja terhadap 

manajemen pengetahuan (H4) berpengaruh negatif dan tidak signifikan sedangkan 
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keterlibatan karyawan terhadap manajemen pengetahuan (H5)  tidak  signifikan.  

Kesimpulan  dari  hipotesis  sebagaimana  diajukan  pada  sub-bagian pengembangan 

hipotesis, yaitu H1 dan H2 diterima kecuali H3, H4 dan H5 ditolak, lebih lengkapnya 

hasil tes dapat dilihat pada Tabel 3 dan Gambar 3. Hasil penelitian secara lengkap 

nilai koefisien pengaruh langsung antar variable sesuai dengan hipotesis (H1-H5)  

Tabel 3 

Variabel   Estimate S.E. C.R. P Label 

JS <--- TM .702 .141 4.994 *** Diterima 

EE <--- TM .686 .087 7.886 *** Diterima 

KM <--- EE 3.462 7.102 .488 .626 Ditolak 

KM <--- JS -1.283 3.459 -.371 .711 Ditolak 

KM <--- TM -.754 5.461 -.138 .890 Ditolak 

Sumber  Diolah 2024 

 

Gambar 3 : Godness of fit model 

 

 
 

Untuk  hasil  model  fit  testing,  goodness  of  fit  menunjukkan  nilai  yang  

baik  khususnya Pvalue = 0,107; CMIN/DF = 1,263; GFI = 0,925; RMSEA = 0,049; 

TLI = 0,975; CFI = 0,982; dan NFI = 0,922. Dengan hasil ini, dapat disimpulkan bahwa 

model akhir hasil observasi memiliki kesesuaian dengan model yang 

diprediksi/dikonsepkan. 
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Tabel 4 : Gofness of Fit Model 

 

Goodness of Fit Measure Nilai Indeks 
Cut off-

value 
Keterangan 

Chi-square of estimate model       

Probability Level 0,107 > 0,05 Fit model 

Cmindf 1,263 < 2,00 Fit model 

Goodness of Index (GFI) 0,925 > 0,90 Fit model 

Adjusted Goodness of Index 

(AGFI) 
0,876 > 0,90 Marginal 

RMSEA 0,049 < 0,08 Fit model 

Tucker-Lewis Index (TLI) 0,975 > 0,95 Fit model 

Comparative Fit Index (CFI) 0,982 > 0,95 Fit model 

Normed Fit Index (NFI) 0,922 > 0,90 Fit model 

Sumber : Diolah, 2024 

 

Sedangkan hasil pengaruh tidak langsung untuk dapat dilihat pada tabel 5  

 
Tabel 5 : Direct anf indirect Analysis 

Variabel 

Standardize

d Total 

Effects 

Standardize

d Direct 

Effects 

Standardize

d Indirect 

Effects 

Manajemen Bakat Kepuasan Kerja 1,029 1,029   

Manajemen Bakat Keterlibatan karyawan 0,957 0,957   

Manajemen Bakat 
Manajemen 

Pengetahuan 
0,794 -0,832 1,626 

Kepuasan Kerja 
Manajemen 

Pengetahuan 
-0,966 -0,966   

Keterlibatan 

karyawan 

Manajemen 

Pengetahuan 
2,738 2,738   

Sumber : Diolah, 2024 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Manajemen Bakat terhadap Kepuasan Kerja 

Pengaruh manajemen bakat terhadap kepuasan kerja adalah positif dan signifikan, artinya 

pelaksanaan manajemen bakat di rumah sakit Bhayangkara Makassar mampu meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. Sejalan dengan teori perubahan social (exchange theory) didukung oleh 

penelitian (Huang et al., 2016; Joseph & Jerome, 2017; Redmond, 2015) (Dixit & Arrawatia, 

2018) yang mengemukan adanya hubungan positif dan signifikan antara manajemen bakat dan 

kepuasan kerja. Dalam penelitian (Hafez et al., 2017) mengemukakan pendapat bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan antara komponen manajemen bakat (memotivasi kinerja yang luar 

biasa, pelatihan dan pengembangan, pengayaan kerja) dan kepuasan kerja. Secara teknis 

penerapan manajemen bakat di rumah sakit Bhayangkara Makassar telah menerapkan serangkaian 

kegiatan pada manajemen bakat meliputi: perencanaan, perekrutan, serta pengembangan. Hasil 

pelaksanaan manajemen bakat di rumah sakit Bhayangkara Makassar membantu memperoleh 

orang yang tepat sesuai dengan bidangnya. Dengan demikian rumah sakit Bhayangkara Makassar 
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bisa merumuskan serta mengimplementasikan kebijakan secara pas, baik secara operasional 

ataupun strategis.. 

Mempertahankan karyawan di rumah sakit Bhayangkara Makassar adalah hal utama yang 

harus dilakukan dalam mempertahankan karyawan-karyawan terbaiknya. Mempertahankan 

karyawan pula bisa digunakan sebagai solusi dalam meminimalisir turnover karyawan serta 

tingkatkan kenyamanan karyawan di rumah sakit Bhayangkara Makassar, hal ini dukung dengan 

penelitian (Pradipta & Suwandana, 2019) rumah sakit harus mampu mempertimbangkan 

kompensasi yang akan diberikan sesuai dengan target dan beban kerja karyawan sehingga 

meningkatkan retensi karyawan. Pengembangan karir dengan kepuasan kerja di rumah sakit 

Bhayangkara Makassar yang dapat dikaitkan oleh teori Dessler (1997) (Lisdiani, V., & Ngatno, 

2017) (Astrika, C., Zulfadil, Z., & Haryetti, 2017) yang mengemukakan bahwa pengembangan 

bakat yang diawali dengan program orientasi serta training pengembangan yang efisien 

membantu karyawan membiasakan diri dengan kedudukan baru. Setelah itu, diberikan banyak 

kesempatan buat tingkatkan keahlian, bakat, serta keahlian dan peningkatan pengembangan 

melalui skema konseling, pembinaan, pendampingan, serta rotasi kerja dan apabila telah berjalan 

dengan baik akan memberikan keuntungan yang jelas bagi karyawan dalam bentuk kepuasan 

kerja yang sudah diperoleh. 

Pengaruh Manajemen Bakat terhadap Keterlibatan Karyawan 

Pengaruh manajemen bakat terhadap keterlibatan karyawan adalah positif dan signifikan, 

artinya pelaksanaan manajemen bakat di rumah sakit Bhayangkara Makassar telah berjalan baik 

sehingga mampu meningkatkan keterlibatan kerja karyawan di rumah sakit Bhayangkara 

Makassar. Sejalan dengan teori JD-R yang dikemukakan oleh (Bakker & Demerouti, 2014) 

karyawan mencapai kinerja kerja terbaik dalam lingkungan kerja yang menantang dan penuh akal, 

karena lingkungan seperti itu memfasilitasi keterlibatan kerja karyawan. Ini menyiratkan bahwa 

rumah sakit Bhayangkara Makassar harus menawarkan karyawan mereka tantangan pekerjaan 

yang cukup, dan sumber daya pekerjaan, termasuk umpan balik, dukungan sosial, dan variasi 

keterampilan. Sejalan dengan teori JD-R mengarah pada perubahan (a) desain ulang pekerjaan; 

(b) pembuatan pekerjaan; (c) pelatihan; dan (d) intervensi berbasis kekuatan. Didukung oleh 

penelitian (Bayona et al., 2020; Jones, 2018; Wang et al., 2017) adanya hubungan positif dan 

signifikan antara manajemen bakat dan keterlibatan karyawan. 

Meningkatkan semangat serta pengabdian karyawan di rumah sakit Bhayangkara 

Makassar melalui keterlibatan karyawan adalah dengan kegiatan yang erat kaitannya dengan 

kegiatan pemeliharaan meliputi keadaan mental, raga, serta loyalitas karyawan terhadap 

pekerjaan di rumah sakit Bhayangkara Makassar. Pendekatan yang efisien dalam 

mempertahankan karyawan lewat pendekatan reward yang inovatif, sebab keterlibatan karyawan 

mempunyai tujuan di antaranya mendesak gairah serta semangat kerja karyawan di rumah sakit 

Bhayangkara Makassar, tingkatkan pengabdian serta kepuasan kerja karyawan, meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan, mempertahankan loyalitas serta kestabilan karyawan di rumah sakit 

Bhayangkara Makassar, meningkatkan ketertiban serta meminimalisir tingkat absensi dari 

karyawan, menghasilkan atmosfer ikatan kerja yang baik, meningkatkan kreativitas, serta 

partisipasi karyawan dalam beraktivitas. 

Pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap Manajemen Pengetahuan 

Pengaruh keterlibatan karyawan terhadap manajemen pengetahuan adalah positif dan 

tidak signifikan, artinya pelaksanaan keterlibatan karyawan dalam hal semangat dan dedikasi 

karyawan di dalam rumah sakit Bhyangkara Makassar belum mampu meningkatkan manajemen 

pengetahuan terkait dengan akuisisi dan mempertahankan pengetahuan di rumah sakit 

Bhayangkara Makassar. Masih rendahnya pengembangan dan penciptaan wawasan, keterampilan 

dan hubungan kerjasama di dalam rumah sakit perlu menjadi perhatian bagi rumah sakit 

Bhyangkara Makassar. Perlunya dorongan karyawan guna mentransfer serta membagikan 

pengetahuan mereka kepada karyawan lain diantaranya mentoring serta coaching yang mengacu 
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pada aktivitas terkait dengan pengelolaan pergantian karyawan dan mencegah hilangnya 

pengetahuan karyawan yang berpengalaman jika karyawan berhenti bekerja di rumah sakit 

Bhayangkara Makassar. 

Pemeliharaan pengetahuan diperlukan sebagai media penyimpanan dalam menjaga dan 

memanfaatkan informasi dan pengetahuan yang tersedia bagi karyawan dan memiliki hak akses, 

serta mengevaluasi tingkat pemanfaatan pengetahuan di rumah sakit Bhyangkara Makassar. 

Pengetahuan dapat saja lenyap atau hilang karena karyawan dimutasi atau dipromosikan. Jika 

dikaitkan dengan profesi, mayoritas profesi responden adalah non medis yaitu sebanyak 86 

responden atau sebesar 78,2%. Selanjutnya jumlah responden dengan profesi medis sebanyak 24 

responden atau sebesar 21,8%. Manajemen pengetahuan adalah pengelolaan pengetahuan secara 

kolektif dalam membantu organisasi mengambil tindakan, bersaing secara lebih efektif serta 

mencapai tujuan organisasi (Dalkir, 2013). Hasil penelitian ini didukung oleh (Figurska, 2015) 

Dalam kasus pengetahuan pekerja, terkadang sulit atau bahkan tidak mungkin untuk mencatat dan 

menilai tingkat keterlibatan mereka hanya berdasarkan observasi kerja karyawan.  

Dari hasil penelitian sebesar 50.00% karyawan menjawab bangga dengan pekerjaan yang 

dilakukan, hal ini menunjukkan masih minimnya rasa dedikasi pada rumah sakit, keterlibatan 

karyawan ini juga dipengaruhi oleh status karyawan yang bekerja dirumah sakit, dalam hasil 

responden dalam penelitian ini mayoritas status karyawan responden adalah tidak tetap yaitu 

sebanyak 61 responden atau sebesar 55,5% sebagaimana dalam penelitian  (Baran & Sypniewska, 

2020) keterlibatan karyawan sangat dipengaruhi oleh status kekaryawanan, apakah bertindak 

sebagai people oriented management atau people non oriented management. 

Pengaruh kepuasan kerja terhadap Manajemen Pengetahuan 

Pengaruh kepuasan kerja terhadap manajemen pengetahuan adalah negatif dan tidak 

signifikan, artinya kepuasan kerja baik yang bersifat instristik dan ekstrinstik di dalam rumah 

sakit Bhyangkara belum mampu meningkatkan manajemen pengetahuan di rumah sakit 

Bhayangkara Makassar. Belum maksimalnya rumah sakit Bhayangkara Makassar dalam merawat 

kualitas para karyawannya, seperti dalam posisi human capital apakah dari sisi emosi, 

intelektualitas, atau dari sisi keahlian. Menurut (Armstrong, 2006; Vesely, 2013) Rumah sakit 

yang hebat selalu berupaya menjadikan setiap karyawan sebagai modal, dan menghindarkan para 

karyawan menjadi masalah perusahaan, kompetensi merupakan suatu kemampuan dalam 

melaksanakan atau melakukan sebuah pekerjaan yang dilandasi atas keterampilan dan 

pengetahuan serta di dukung oleh perilaku kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut (Joseph & 

Jerome, 2017). Kompensasi yang sesuai juga dapat menentukan apakah karyawn akan bertahan 

bekerja atau keluar dari tempatnya bekerja. Dalam teori pengembangan JD-R pada bagian 

layanan, secara detail diungkapkan kondisi kerja external memberikan pengetahuan yang lebih 

unggul dan memberikan ide perbaikan kondisi kerja yang dapat mengurangi biaya baik dari sisi 

individu dan organisasi secara signifikan (Corin & Björk, 2016).  

Beberapa faktor yang mempengaruhi berhasil atau tidaknya pelaksanaan kepuasan kerja 

di rumah sakit Bhayangkara Makassar terhadap manajemen pengetahuan diantaranya (a) keadaan 

sosial karyawan serta para pimpinan yang berhubungan dengan profesionalismenya. Di pihak lain 

keinginan yang kuat dari pimpinan di rumah sakit Bhayangkara Makassar menggambarkan 

ketentuan utama keberhasilan manajemen pengetahuan  (b) Memahami sejauh mana komitmen 

manajemen di rumah sakit Bhayangkara Makassar mewujudkan harapan karyawan dalam 

menetapkan visi manajemen pengetahuan, pengembangan struktur organisasi, penyediaan sarana 

dan prasarana infrastruktur teknologi, pengelolaan sumber energi manusia,( c) Organizational 

culture yang bertujuan mengenali  keyakinan, nilai, norma, serta kelaziman sosial bisa 

menunjukan karyawan berperan serta berperilaku di rumah sakit Bhayangkara Makassar, (d) 

Pemberian motivasi di rumah sakit Bhayangkara Makassar bisa dicoba lewat penghargaan, 

apresiasi atas hasil dari evaluasi kinerja serta pemberian insentif ( e) Karyawan di rumah sakit 

Bhayangkara Makassar wajib memiliki rasa mempunyai (ownership) serta tanggung jawab 

terhadap keberhasilan penerapan manajemen pengetahuan di rumah sakit Bhayangkara Makassar, 
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baik untuk mereka sudah diberi tugas yang jelas ataupun belum terkait implementasi manajemen 

pengetahuan( f) Transformasi budaya kerja adalah keselarasan berbagai pihak dalam perannya 

secara maksimal sesuai kemampuan bidang kerja guna mewujudkan sasaran yang sudah 

ditentukan di rumah sakit Bhayangkara Makassar. Sependapat dengan (Hee et al., 2018) 

menyatakan bahwa aspek pekerjaan dan kesempatan promosi mempengaruhi seseorang untuk 

tetap bekerja disana serta dapat mempengaruhi kepuasan kerja yang dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. 

Pengaruh Manajemen Bakat terhadap Manajemen Pengetahuan 

Pengaruh manajemen bakat terhadap manajemen pengetahuan adalah positif dan tidak 

signifikan, artinya manajemen bakat di rumah sakit Bhyangkara belum mampu meningkatkan 

manajemen pengetahuan di rumah sakit Bhayangkara Makassar secara langsung, akan tetapi 

pengaruh tidak langsung dalam penelitian ini mengungkapkan hasil yang positif yang berarti 

semakin memperhatikan karyawan yang berhenti kerja, terutama yang berkinerja baik, karyawan 

yang berhenti bekerja terdorong untuk mentransfer dan mendistribusikan pengetahuan mereka 

kepada karyawan lain, dengan adanya tunjangan atau reward yang diberikan di rumah sakit 

Bhayangkara Makassar kepada karyawan yang berhenti bekerja akan memberi efek kepuasan dan 

rasa kepedulian dalam bentuk semangat dalam bekerja kembali. Ketika harapan karyawan telah 

dipenuhi oleh rumah sakit Bhayangkara Makassar maka dapat mendorong terciptanya manajemen 

bakat yang akan meningkatkan manajemen pengetahuan secara tidak langsung di rumah sakit 

Bhayangkara Makassar. 

Dalam persaingan dengan rumah sakit lain, rumah sakit Bhayangkara Makassar 

memerlukan karyawan- karyawan yang professional, berbakat/ mempunyai keahlian spesial pada 

bidang tertentu, berdedikasi besar, mempunyai semangat dan mempunyai keterlibatan kerja yang 

besar, oleh karena itu rumah sakit Bhayangkara Makassar memerlukan strategi serta manajemen 

yang baik dalam mengelola sumber daya manusia kesehatan . Salah satu strategi manajemen di 

rumah sakit Bhayangkara Makassar dalam mendapatkan karyawan tersebut ialah dengan 

pelaksanaan manajemen bakat. 

Strategi manajemen pengetahuan berkaitan erat dengan manajemen bakat dalam 

pengelolaan sumber daya manusia, meningkatkan karyawan yang professional, berbakat, 

berdedikasi besar, mempunyai semangat serta keterlibatan kerja yang besar pastinya 

membutuhkan pengetahuan yang banyak pula agagr karyawan tersebut bisa mengerjakan 

pekerjaannya dengan lebih maksimal. Hal ini didukung oleh (Bakker & Demerouti, 2017) yang 

menyatakan bahwa inti pengetahuan dipertahankan dalam diri karyawan dalam hal keterampilan 

dan pembelajaran karyawan; oleh karena itu, berbagi pengetahuan tergantung pada perilaku dan 

sikap karyawan. Sejalan dengan pendapat (Dalkir, 2013) Manajemen pengetahuan adalah proses 

dimana organisasi berkumpulnya informasi berharga, membantu karyawan untuk memahami 

pengetahuan yang ada dan diterapkan pengetahuan untuk mencapai tujuan pelaksanaan pekerjaan 

dan mendistribusikan pengetahuan ini ke seluruh departemen dan anggota organisasi yang 

berbeda-beda. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil dan pembahasan penelitian tentang pengaruh manajemen 

bakat terhadap manajemen pengetahuan melalui kepuasan kerja dan keterlibatan 

karyawan pada Rumah Sakit Bhayangkara kota Makassar, maka dapat disimpulkan 

bahwa manajemen bakat mampu memberikan pengaruh positif signifikan terhadap 

keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja akan tetapi belum mampu mempengaruhi 

secara positif dan tidak signifikan terhadap manajemen pengetahuan secara langsung 

pada Rumah Sakit Bhayangkara kota Makassar. Pada penelitian ini, keterlibatan 

karyawan dan kepuasan kerja sebagai variabel yang mempengaruhi manajemen 
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pengetahuan, hal ini menunjukkan tingginya rasa bangga terhadap pekerjaan yang 

dilakukan di rumah sakit Bhayangkara karena dapat memberikan banyak peluang untuk 

meningkatkan manajemen bakat dalam organisasi rumah sakit yang berimplikasi seperti 

keterampilan, bakat, dan kemahiran serta memungkinkan pengembangan melalui 

mentoring dan coaching dan keterbukaan informasi serta rotasi kerja. 

Saran 

Berdasarkan hasil responden yang dikemukan dalam penelitian ini, maka dapat 

disarankan terkait dengan status kerja karyawan di rumah sakit Bhayangkara, agar lebih 

memperhatikan retensi bakat, sebagaimana dikemukan Karyawan berbakat selalu 

memiliki pilihan dalam karir karyawan sehingga ini menjadi perhatian rumah sakit 

Bhayangkara untuk menjaga karyawan tersebut.  

Terkait dengan kepuasan kerja, manajemen rumah sakit Bhayangkara Makassar, 

sebaiknya lebih memperhatikan faktor-faktor seperti memastikan status pegawai, 

pengembangan karier, dan kesejahteraan bagi karyawan. Belum terpenuhinya hal 

tersebut, sehingga banyak yang mencoba mencari pekerjaan di tempat lain yang mampu 

memberikan karier lebih baik. 

Disarankan karyawan di rumah sakit Bhayangkara menanamkan rasa bangga 

dengan keahlian dan kemampuannya yang dimiliki karena dapat melakukan kegiatan 

dalam etika profesi mengandung unsur tentang pengorbanan demi kemanusiaan, 

dedikasi dan pengabdian masyarakat. 

Saran bagi peneliti selanjutnya agar melakukan penelitian lebih mendalam 

terhadap faktor-faktor lain yang mempengaruhi manajemen rumah sakit, misalnya 

dengan mutu pelayanan, ketersediaan saran dan prasana rumah sakit, prosedur 

administrasi, atau maupun organization citizen behaviour tenaga medis dan non medis. 
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