BABS
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Dari hasil penelitian serta pembahasan tentang “Analisis Hubungan Total Reward dan

Turnover Intention (Studi Kasus Sekolah Indriyasana Baleendah” maka kesimpulan

yang dapat ditarik adalah sebagai berikut:

1.

Komponen 7otal Reward di Sekolah Indriyasana dibedakan atas status jabatan
guru. Guru dengan status tetap akan mendapatkan gaji/upah pokok yang lebih
besar dibanding guru honorer. Status jabatan guru ditentukan berdasarkan lama
bekerja. Guru minimal harus mengajar selama 3 tahun sebelum naik jabatan.
Selain itu, komponen imbalan finansial lainnya sama persis yaitu THR, insentif
dan penambahan gaji setiap tujuh tahun.

Secara umum, persepsi guru terhadap total reward tergolong baik, karena telah
mampu mengurangi angka furnover intention secara signifikan, dengan proporsi
kepuasan lebih besar terhadap imbalan relasional (mean 3,0 setuju) ketimbang
imbalan transaksional (mean 2,6 tidak setuju). Artinya, guru sudah merasa cukup
puas dengan kondisi pekerjaannya yang sekarang. Akan tetapi, masih terdapat
beberapa guru yang merasa kurang puas, terutama terhadap imbalan
transaksional yang diterima.

Secara umum, persepsi guru terhadap turnover intention atau niat untuk
berpindah dapat dibilang berubah secara signifikan dari yang awalnya sangat
tinggi, menjadi sangat rendah di masa sekarang dengan mean sebesar 2,2 untuk
dimensi pikiran untuk berhenti, 2,1 untuk dimensi keinginan untuk mencari
pekerjaan lain dan 2,0 untuk dimensi keinginan untuk meninggalkan.

Secara keseluruhan, pada konteks sekolah TK dan SD Indriyasana, variabel fotal
reward dan turnover intention tidak berkorelasi. Meskipun demikian, data yang
didapat mendukung teori — teori beserta penelitian — penelitian terdahulu terkait
hubungan antara variabel tofal reward beserta dimensi transactional dan

relational reward, dengan turnover intention. Tingkat turnover intention sekolah
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indriyasana berkurang karena faktanya pemimpin yang sekarang telah
memberikan imbalan relasional yang sangat baik, sehingga hasil dari analisis
korelasi tidak dapat menunjukkan hubungan yang negatif, karena para guru

memang tidak memiliki niat untuk berpindah.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terkait “Analisis Hubungan Total

Reward dan Turnover Intention (Studi Kasus Sekolah Indriyasana Baleendah)” dan

dari kesimpulan yang sudah dikemukakan diatas, penulis menyampaikan saran yang

tertuang dalam poin — poin berikut:

1.

Terkait komponen fotal reward, salah satu komponen imbalan finansial yang
diberikan di sekolah indriyasana adalah insentif yang dikhususkan untuk guru
yang telah masuk dapodik. Berdasarkan wawancara tidak terstruktur dengan
salah satu guru, ungkapan ketidakpuasan disampaikan ketika janji untuk
direkomendasikan kepada dapodik dan diberikan jabatan “guru tetap” tidak
dipenuhi oleh pimpinan, padahal sudah mengajar lebih dari 3 tahun yang berarti
sudah memenuhi syarat untuk masuk dapodik dan menjadi guru tetap. Dapat
dilihat juga pada tabel 3.8, mayoritas guru telah bekerja selama 2 — 6 tahun yang
berarti mayoritas sudah memenuhi syarat untuk direkomendasikan untuk masuk
dapodik. Dengan masuknya guru ke dapodik, kesejahteraan mereka pun akan
meningkat karena status mereka sudah berubah menjadi guru tetap yang berarti
nominal gaji/upah pokok mereka juga akan meningkat. Oleh karena itu, guru
yang telah memenuhi syarat, harus segera direkomendasikan untuk masuk
dapodik. Selain itu, guru menunjukkan semangat yang tinggi dalam mengikuti
pelatihan, pihak sekolah harus mengadakan pelatihan rutin guna meningkatkan
kapabilitas guru.

Karena persepsi guru terkait imbalan relasional sudah sangat baik, ungkapan
ketidakpuasan masih diberikan beberapa guru terkait imbalan transaksional yang
diterima. Hal ini menjadi masalah bagi guru yang belum menikah dan memiliki

tanggunggan. Beda halnya dengan para guru yang telah menikah dan memiliki
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usaha pribadi sehingga tidak terlalu bergantung kepada satu sumber pendapatan.
Oleh karena itu, guru harus diberikan imbalan transaksional yang sepadan
dengan tanggung jawab atau setidaknya setara dengan UMR setempat.

Terkait persepsi guru mengenai turnover intention, meskipun mayoritas tidak
memiliki keinginan untuk berpindah, tetapi ada beberapa yang memiliki pikiran
untuk berhenti, keinginan untuk mencari pekerjaan lain dan keinginan untuk
meninggalkan. Fenomena ini merupakan hasil dari ketidakpuasan yang dialami
oleh guru dengan kondisi pekerjaannya. Meskipun persentase guru yang
memiliki keinginan untuk meninggalkan itu lebih kecil dibanding persentase
guru yang memiliki pikiran untuk berhenti dan keinginan untuk mencari
pekerjaan lain, yang mungkin dikarenakan tidak adanya kepastian untuk
mendapatkan pekerjaan baru, tidak menutup kemungkinan guru akan selamanya
menetap jika ketidakpuasan tersebut tidak ditindaklanjuti terutama terkait
pemberian imbalan transaksional.

Karena variabel total reward dan turnover intention pada kasus ini tidak
berkorelasi, penelitian selanjutnya disarankan untuk variabel — variabel atau
dimensi — dimensi lain yang dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja pada guru
agar tidak memiliki keingan untuk berpindah, karena jika terrealisasikan dan
menjadi employee turnover, biaya yang harus ditanggung itu besar sekali. Selain
itu, sekolah juga harus fokus memperbaiki imbalan transaksional yang diberikan,
karena penggabungan dari imbalan transaksional dan relasional akan
memberikan dampak yang jauh lebih signifikan terhadap motivasi, kinerja,

produktivitas, komitmen dan loyalitas.
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