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BAB  5 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan  

Berdasarkan  hasil  pembahasan  dirumuskan suatu simpulan sebagai  

berikut : 

1. Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pimpinan Sekolah 

di Yayasan Yohanes Gabriel Perwakilan II Surabaya. Hal ini dibuktikan 

dengan thitung (2,251) yang lebih besar daripada ttabel (1,99444). 

2. Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Pimpinan Sekolah di Yayasan Yohanes Gabriel Perwakilan II Surabaya.  

Hal ini dibuktikan dengan thitung (2,034) yang lebih besar daripada ttabel 

(1,99444). 

3. Budaya Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Pimpinan Sekolah di Yayasan Yohanes Gabriel Perwakilan II Surabaya. 

Hal ini dibuktikan dengan thitung (3,771) yang lebih besar daripada ttabel 

(1,99444). 

4. Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pimpinan 

Sekolah di Yayasan Yohanes Gabriel Perwakilan II Surabaya.  

Hal ini dibuktikan dengan thitung (2,167) yang lebih besar daripada ttabel 

(1,99444). 
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5.2 Saran 

Berdasarkan simpulan di atas, maka saran yang dapat diberikan kepada 

Pengurus Yayasan Yohanes Gabriel Perwakilan II, selaku atasan dari Pimpinan 

Sekolah, adalah sebagai berikut : 

1. Berdasarkan Variabel Stres Kerja.  

Nilai tertinggi dari nilai rata-rata Stres Kerja adalah pada indikator 

ketiga sebesar 3,68. Hal tersebut yang menyatakan: “Saya harus bekerja super 

cepat dalam menyelesaikan pekerjaan saya”. Sehingga saran yang diajukan 

adalah sebaiknya pihak Pengurus Yayasan memperhatikan Stres Kerja 

terutama pada indikator ketiga yang menyatakan “Saya harus bekerja super 

cepat dalam menyelesaikan pekerjaan saya”, karena indikator tersebut 

mempunyai nilai rata-rata tertinggi.  

Everly dan Girdano (dalam Munandar, 2014:403), mengajukan 

strategi yang bisa dilakukan untuk mengatasi masalah tidak cukupnya waktu. 

Strategi ini memakai teknik Sasaran berdasarkan Kerja (Work-by-Objectives 

atau SbK) dan Manajemen Waktu (Time Management).  

a. SbK terdiri dari 4 langkah: 

1. Menetapkan sasaran realistik bagi satuan kerjanya yang dapat dicapai 

dalam waktu yang dimiliki. 

2. Merancang perangkat perencanaan, tindakan atau metode untuk dapat 

mencapai sasaran. 

3. Menciptakan strategi untuk dapat mengukur keberhasilan mencapai 

sasaran-sasaran pada akhir suatu periode tertentu. 
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4. Pada akhir waktu yang sudah ditentukan mengukur keberhasilan 

mencapai sasaran-sasarannya. 

b. Manajemen waktu memiliki tiga tahap, yaitu: 

1. Analisis waktu (penaksiran, penyusunan prioritas dan penjadwalan 

waktu). 

2. Strategi untuk mengorganisasi (membagi tugas, mendelegasikan 

wewenang dan tanggung jawab). 

3. Strategi untuk follow up (penaksiran teratur tentang efisiensi dari 

analisis waktu dan tahap-tahap pengaturan berikutnya). 

 

Luthans (2006:459), menyebutkan salah satu penyebab utama stres 

pada Pimpinan adalah tekanan waktu. Maka, Luthans memberikan 

beberapa pedoman yang berguna untuk manajemen waktu yang efektif 

sebagai berikut: 

1. Membuat daftar “pekerjaan” yang mengidentifikasi semua yang harus 

dikerjakan selama satu hari. Hal ini membantu perkembangan kerja 

yang terarah. 

2. Mendelegasikan pekerjaan minor sebanyak mungkin kepada bawahan. 

3. Menentukan kapan melakukan pekerjaan terbaik - pagi atau siang - dan 

menjadwalkan tugas paling penting untuk periode waktu tersebut. 

4. Mengatur waktu selama sehari, paling tidak satu jam, saat tidak 

diijinkan adanya tamu atau gangguan. 
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5. Mempunyai sekretaris yang menyaring semua telepon masuk dan 

mengalihkannya ke bawahan karena tidak penting atau tidak 

memerlukan perhatian pribadi. 

6. Mengatur meja kerja membelakangi pintu dan lorong sehingga saat 

kerja tidak melakukan kontak mata dengan orang lain yang 

kemungkinan akan mampir ke meja. 

7. Jangan merasa bersalah mengenai hal yang tidak dapat diselesaikan 

pada hari ini. Letakkan pekerjaan yang tidak selesai di bagian atas 

pada daftar “pekerjaan” untuk besok. 

Saran lain yang perlu diperhatikan adalah hendaknya para Pimpinan 

Sekolah bersama dengan para Guru dan Karyawan di masing-masing unit 

kerja merencanakan dan menetapkan agenda/ rencana kerja tahunan, bulanan 

dan mingguan. Semua agenda kegiatan hendaknya dibicarakan bersama 

antara Pimpinan Sekolah dengan Yayasan dan para guru serta karyawan. 

Selain itu juga dibentuk kepanitiaan atau tim kerja sehingga pekerjaan dapat 

diselesaikan bersama dan terkoordinasi, bukan sendiri-sendiri. 

Sedangkan bagi Yayasan disarankan untuk menyediakan layanan 

konseling, seminar manajemen stres dan menyediakan fasilitas serta 

mendorong para Pimpinan Sekolah untuk berolahraga secara teratur. 

 

2. Berdasarkan Variabel Komitmen Organisasional. 

Nilai terendah dari nilai rata-rata Komitmen Organisasional adalah 

pada indikator ketujuh sebesar 3,47. Hal tersebut yang menyatakan: “Hanya 
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sedikit perubahan bagi diri saya, apabila meninggalkan sekolah ini”.  

Indikator rendah lainnya yang perlu diperhatikan adalah “Saya bisa bekerja 

dengan baik untuk sekolah lain sepanjang tipe pekerjaannya sama”. Indikator 

tersebut nilai rata-ratanya 3,63. Dari kedua indikator terendah itu nampak 

bahwa para Pimpinan Sekolah merasakan kurang berkembang secara 

maksimal kemampuannya. Mereka hanya menguasai bidang tugas atau 

pekerjaan tertentu saja. Sehingga saran yang diajukan adalah sebaiknya pihak 

Pengurus Yayasan memperhatikan Komitmen Organisasional terutama pada 

indikator ketujuh yang menyatakan : “Hanya sedikit perubahan bagi diri saya, 

apabila meninggalkan sekolah ini” dan indikator kesebelas “Saya bisa bekerja 

dengan baik untuk sekolah lain sepanjang tipe pekerjaannya sama”, karena 

indikator tersebut mempunyai nilai rata-rata terendah. 

Saran yang dianjurkan untuk meningkatkan kinerja Pimpinan Sekolah 

berdasarkan indikator tersebut adalah memberikan workshop/training, 

mendorong para Pimpinan Sekolah untuk mengikuti kejuaraan dan rotasi 

tugas Pimpinan Sekolah secara berkala. 

 

3. Berdasarkan Variabel Budaya Organisasional. 

  Nilai terendah dari nilai rata-rata Budaya Organisasional adalah pada 

indikator ke delapan sebesar 3,60. Hal tersebut yang menyatakan: “Mudah 

untuk mengkoordinasikan proyek-proyek meskipun pada berbagai bagian 

yang berbeda di sekolah”. Nilai rata-rata terendah lainnya ada pada indikator 

keenambelas dan ketujuh yang menyatakan “Masukan dari orang tua secara 
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langsung mempengaruhi berbagai keputusan organisasi” dan “Terdapat 

karakteristik gaya manajemen dan aplikasi yang berbeda dalam prakteknya”. 

Maka saran yang diajukan adalah sebaiknya pihak Pengurus Yayasan 

memperhatikan Budaya Organisasional terutama pada indikator ketujuh, 

kedelapan dan keenambelas yang menyatakan “Terdapat karakteristik gaya 

manajemen dan aplikasi yang berbeda dalam prakteknya”, “Mudah untuk 

mengkoordinasikan proyek-proyek meskipun pada berbagai bagian yang 

berbeda di sekolah”, dan “Masukan dari orang tua secara langsung 

mempengaruhi berbagai keputusan organisasi” karena indikator tersebut 

mempunyai nilai rata-rata terendah. 

  Beberapa hal konkrit yang dapat dilakukan Pengurus Yayasan adalah 

merencanakan bersama semua kegiatan sekolah di awal tahun, membuat SOP 

kegiatan dan melibatkan orang tua murid dalam membangun atau memajukan 

sekolah. Misalnya membentuk Komite Sekolah, mengadakan pertemuan 

berkala antara oran tua murid, Pimpinan Sekolah dan Pengurus Yayasan. 

 

4. Berdasarkan Variabel Kepuasan Kerja. 

 Nilai terendah dari nilai rata-rata Kepuasan Kerja adalah pada 

indikator keempat sebesar 3,51. Hal tersebut yang menyatakan: “Gaji yang 

saya terima sesuai dengan yang diterima pegawai lain”. Indikator lain yang 

mempunyai nilai rata-rata rendah (3,63) adalah indikator ketiga yang 

menyatakan “Yayasan memberikan gaji sebanding dengan beban kerja yang 

saya kerjakan”. Sehingga saran yang diajukan bahwa sebaiknya pihak 
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Pengurus Yayasan memperhatikan Kepuasan Kerja terutama pada indikator 

keempat dan ketiga yang menyatakan “Gaji yang saya terima sesuai dengan 

yang diterima pegawai lain” dan “Yayasan memberikan gaji sebanding 

dengan beban kerja yang saya kerjakan”, karena indikator tersebut 

mempunyai nilai rata-rata terendah. 

  Beberapa hal konkrit yang dapat dilakukan oleh Pengurus Yayasan 

adalah memberikan gaji sesuai dengan ketentuan yang berlaku dan 

menetapkan pedoman aturannya, memberikan penghargaan bagi Pimpinan 

Sekolah yang berprestasi, memberikan fasilitas yang membantu kinerja 

Pimpinan Sekolah, misalnya penyediaan komputer, sarana tranportasi, studi 

lanjut, dan lain-lain. 

 

5. Berdasarkan Variabel Kinerja Pimpinan Sekolah. 

 Nilai terendah dari nilai rata-rata Kinerja Pimpinan Sekolah adalah 

pada indikator kedua sebesar 3,29. Hal tersebut yang menyatakan: “Pimpinan 

Sekolah ini sering mengikuti even-even nasional atau internasional atas nama 

sekolah”. Sehingga saran yang diajukan bahwa sebaiknya pihak Pengurus 

Yayasan memperhatikan Kinerja Pimpinan Sekolah terutama pada indikator 

kedua yang menyatakan “Pimpinan Sekolah ini sering mengikuti even-even 

nasional atau internasional atas nama sekolah”, karena indikator tersebut 

mempunyai nilai rata-rata terendah.  

 Saran untuk Pengurus Yayasan adalah dengan mendorong para 

Pimpinan Sekolah untuk mengikuti perlombaan-perlombaan, baik di tingkat 
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nasional maupun internasional. Dengan mengikuti berbagai macam 

perlombaan, diharapkan para Pimpinan Sekolah makin termotivasi untuk 

meningkatkan kinerja mereka. 

 

 Saran untuk penelitian selanjutnya: 

1. Penelitian selanjutnya dapat dilakukan secara kualitatif, agar hasil yang 

didapat lebih kaya dan lebih dalam, sehingga akan membantu pihak yang 

berkepentingan untuk menemukan upaya meningkatkan Kinerja 

Pimpinan Sekolah. 

2. Variabel Stres Kerja merupakan variabel yang menarik untuk lebih 

diperdalam. Mengingat dalam banyak hal, Yayasan masih kurang  

memperhatikan Stres Kerja yang dialami oleh Pimpinan Sekolah. Maka 

disarankan Yayasan melatih para Pimpinan Sekolah untuk dapat 

mengelola stres dengan baik. Sehingga dengan demikian Stres Kerja 

menjadi eustress. 
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