5.1

BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh

peneliti, tentang work to family conflict dan stres kerja sebagai

anteseden serta komitmen organisasional sebagai konsekuensi dari

kepuasaan kerja pada guru sekolah “X” di Surabaya, dapat

disimpulkan sebagai berikut:

1.

Work to Family Conflict memiliki pengaruh secara negatif dan
signifikan terhadap Kepuasaan Kerja. Dengan demikian
hipotesis pertama didukung.

Stres Kerja memiliki pengaruh secara negatif dan signifikan
terhadap Kepuasaan Kerja. Dengan demikian hipotesis kedua
didukung.

Work to Family Conflict memiliki pengaruh secara negatif dan
signifikan terhadap Komitmen Organisasional. Dengan
demikian hipotesis ketiga didukung.

Stres Kerja memiliki pengaruh secara negatif dan signifikan
terhadap Komitmen Organisaional. Dengan demikian
hipotesis keempat didukung.

Kepuasaan Kerja memiliki pengaruh secara positif dan
signifikan terhadap Komitmen Organisasional. Dengan

demikian hipotesis kelima didukung.
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5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh
peneliti, tentang work to family conflict dan stres kerja sebagai
anteseden serta komitmen organisasional sebagai konsekuensi dari
kepuasaan kerja pada guru sekolah “X” di Surabaya, maka saran yang

dapat diberikan adalah sebagai berikut:

1. Menurut hasil penelitan pada Tabel 4.6, nilai mean tertinggi
pada variabel work to family conflict adalah 4,3249 di
indikator ke-5, yakni para guru setelah jam Kkerja selesai,
masih sering memikirkan pekerjaannya. Maka agar work to
family conflict menurun dibutuhkan kebijakan dari pihak
sekolah “X” untuk memperhatikan besarnya beban kerja yang
harus diselesaikan para guru dan waktu penyelesaiannya.
Ketidaksesuaian beban kerja dengan waktu penyelesaiannya
dapat menimbulkan kegelisahan yang mengakibatkan para
guru susah menyelaraskan pekerjaannya di rumah dan di
sekolah. Pihak sekolah “X” juga perlu melakukan analisis
standar beban kerja seperti menentukan job description yang
jelas untuk para guru, karena sering kali tumpang tindih
dengan pekerjaan guru struktural dan tata usaha sekolah.
Selain itu, sekolah “X” disarankan agar tidak memberikan
tambahan pekerjaan kepada para guru secara terburu-buru,
sehingga para guru tidak mengalami kegelisahan setelah jam
kerja telah usai. Perlunya pihak sekolah “X” memberitahukan

sehari sebelumnya kepada para guru tugas tambahan agar para
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guru dapat meminimalisir terjadinya membawa pekerjaan
sekolah di rumah atau kegelisahan yang tinggi ketika sudah

tiba di rumah karena ada pekerjaan yang harus selesai esok.

2. Menurut hasil penelitan pada Tabel 4.7, nilai mean tertinggi
pada variabel stres kerja adalah 4,5263 di indikator ke-2,
yakni para guru merasa sangat lelah setiap kali selesai kerja.
Maka agar stres kerja menurun maka pihak sekolah “X” perlu
melakukan dengan cara memperhatikan jadwal kerja para
guru yang terlalu awal, dimana para guru diwajibkan masuk
pukul 06.15 WIB, agar diubah menjadi 07.00, hal ini
dikarenakan sebagian besar para guru telah berumah tangga
dan biasanya para guru tersebut melakukan kewajibannya di
rumah terlebih dahulu sebelum memulai pekerjaan sebagai
guru di sekolah. Di samping itu, para murid juga masuk pukul
07.30, sehingga para guru tetap memiliki waktu untuk
mempersiapkan diri untuk mengajar selama 30 menit. Atau
pihak sekolah dapat mengubah jam pulang kerja yang terlalu
sore yakni dari pukul 16.00 agar diubah menjadi 14.30. hal ini
dapat menguntungkan para guru untuk terhindar dari macet
yang parah karena lokasi sekolah merupakan lokasi padat,
selain itu para guru bisa lebih awal tiba di rumah dan bisa

melakukan kewajibannya di rumah.

3. Menurut hasil penelitan pada Tabel 4.8, nilai mean terendah

pada variabel kepuasaan kerja adalah 3,3421 di indikator ke-
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7, yakni para guru selama masih mampu, akan terus menjadi
guru di tempat ini. Maka agar kepuasaan kerja meningkat
maka pihak sekolah “X” disarankan perlu melakukan dengan
cara meningkatkan mutu pengawasan dengan sering
kunjungan antara kantor pusat dengan sekolah-sekolah
terlebih kepada para gurunya. Agar dapat mengamati secara
langsung perkembangan para guru di beberapa sekolah “X”
sehingga jika terjadi kendala yang dialami para guru dapat
segera diselesaikan. Memberikan pengembangan karir yang
adil kepada para guru dengan tidak melihat senioritas dan
lama bekerja tetapi lebih kepada kemampuan kerja para guru,
keterampilan dan disiplin kerja sehingga para guru termotivasi
bekerja dengan baik. Menjalin hubungan yang harmonis
antara kepala sekolah dengan para guru, dan antara sesama
guru untuk mengurangi rasa cuek antara para guru dan kepala

sekolah.

4. Agar komitmen organisasional meningkat maka pihak sekolah
“X” melakukan dengan cara meningkatkan rasa senang
terhadap pekerjaan dengan memberikan uang tunjangan
kepada para guru yang telah lama mengabdi dan kepada guru
yang memiliki jenjang pendidikan yang lebih tinggi. Selain
itu, pihak sekolah “X” mendorong para guru agar mau bekerja
keras dan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya dengan
memberikan penghargaan terhadap para guru yang berprestasi

dan teladan sehingga dapat menghilangkan anggapan para
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guru bahwa orang yang bekerja keras dengan tidak bekerja
keras tidak diperlakukan sama. Rendahnya komitmen
karyawan akan menganggu jalannya keefektifan dan
keefisienan sekolah yang juga berakibat kepada prestasi para

guru.

Untuk penelitian selanjutnya disarankan perlu untuk
melakukan pengembangan penelitian ini agar tidak hanya
terfokus kepada variabel-variabel ini saja sehingga penelitian
ini dapat dijadikan sebagai perbandingan. Misalnya variabel
gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja juga dapat

mempengaruhi kepuasaan kerja.
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