BABYV
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Bab ini merangkum seluruh hasil pengujian dan penggabungan data yang
diperoleh selama proses penelitian. Penelitian ini dilakukan untuk menguji dan
menganalisis pengaruh keterikatan kerja, kompensasi, dan dukungan organisasi
terhadap loyalitas kerja, dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Berdasarkan
data dari 208 responden yang diambil melalui metode sensus pada guru freelance

aktif di IBSI Education, kesimpulan yang dapat diambil adalah sebagai berikut:

l. Pembuktian hipotesis utama

a. Keterikatan kerja membuktikan bahwa semangat, dedikasi, dan
antusiasme guru dalam mengajar memiliki pengaruh positif yang nyata
terhadap loyalitas mereka. Guru yang merasa terhubung secara
emosional dengan pekerjaannya cenderung memiliki komitmen jangka
panjang terhadap lembaga.

b.  Kompensasi melalui sistem imbalan atau honorarium merupakan
faktor penentu yang sangat kuat. Pemberian kompensasi yang adil
dan kompetitif terbukti secara langsung mampu mengikat kesetiaan
guru freelance untuk tetap bergabung dengan IBSI Education.

c.  Dukungan organisasi yang berupa perhatian lembaga terhadap

kesejahteraan dan kontribusi guru terbukti memperkuat loyalitas.
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Dukungan yang konsisten menciptakan rasa dipercaya yang

mendorong guru untuk terus berkontribusi bagi kemajuan lembaga.

2. Peran kepuasan kerja sebagai mediator

a.  Jembatan emosional yang dibentuk melalui kepuasan kerja berfungsi
sebagai perantara yang efektif dalam mengubah keterikatan kerja dan
dukungan organisasi menjadi loyalitas. Dukungan dan semangat kerja
akan menghasilkan kesetiaan yang lebih kuat jika guru merasa puas
dengan pengalaman kerjanya.

b.  Pengecualian pada kompensasi menunjukkan bahwa berbeda dengan
faktor lainnya, kepuasan kerja tidak menjadi jembatan antara
kompensasi dan loyalitas. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi
berpengaruh langsung terhadap keputusan guru untuk bertahan tanpa

harus melewati penilaian kepuasan emosional terlebih dahulu.

Temuan Penting Peneliti

Selain hasil pengujian hipotesis, penelitian terhadap 208 guru freelance ini

menghasilkan beberapa temuan tambahan yang esensial :

a.  Komitmen berkelanjutan bagi pengajar dengan status freelance menunjukkan
bahwa loyalitas lebih banyak didorong oleh kalkulasi manfaat ekonomi yang
nyata yaitu pemberian kompensasi yang kompetitif dengan lembaga bimbingan

belajar lain dibandingkan perasaan puas secara menyeluruh.
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Kekuatan komunikasi jarak jauh menjadi sangat krusial mengingat responden
tidak berkantor setiap hari, dukungan organisasi dalam bentuk komunikasi
yang responsif dan penyediaan modul ajar yang praktis menjadi pengganti
kehadiran fisik yang sangat efektif dalam membangun rasa memiliki.

Kesesuaian profil responden menunjukkan bahwa karena mayoritas responden
berada pada usia produktif dan berstatus mahasiswa atau pekerja muda, mereka
cenderung sangat menghargai transparansi sistem honorarium dan fleksibilitas

yang didukung oleh manajemen yang profesional.

Keterbatasan Penelitian

Peneliti menyadari bahwa dalam pelaksanaan penelitian ini masih terdapat

beberapa keterbatasan yang dapat memengaruhi generalisasi hasil penelitian.

Keterbatasan tersebut meliputi:

1.

Penelitian ini menangkap persepsi guru pada satu waktu saja. Hal ini menjadi
keterbatasan karena tidak dapat menggambarkan bagaimana loyalitas guru
bertahan atau berubah apabila lembaga melakukan perubahan kebijakan yang
signifikan di masa mendatang.

Keterbatasan metode pengumpulan data terjadi karena data diperoleh melalui
kuesioner yang mengandalkan persepsi subjektif responden. Hal ini memiliki
risiko adanya bias responden, di mana pengajar mungkin memberikan jawaban
yang cenderung normatif atau ideal, bukan gambaran kondisi yang sebenarnya

terjadi di lapangan.
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Pendekatan kuantitatif yaitu penelitian ini menggunakan pendekatan yang
berfokus pada pengujian hipotesis secara statistik. Hal ini menyebabkan
informasi yang bersifat mendalam dan kualitatif (seperti alasan mendasar di
balik ketidakpuasan atau keluhan guru freelance) tidak dapat tergali secara
komprehensif.

Model masih belum optimal karena nilai R-square loyalitas sebesar 0,662,
sehingga disarankan harus bisa mengakomodir keterbatasan tersebut dengan
cara mengeksplorasi variabel-variabel lain yang memiliki kontribusi kuat
terhadap loyalitas kerja namun belum teridentifikasi dalam penelitian ini.
Meskipun instrumen telah dinyatakan valid dan reliabel, terdapat kemungkinan
beberapa istilah dalam kuesioner diterjemahkan secara berbeda oleh responden
dengan latar belakang pendidikan atau bidang ajar yang beragam, sehingga

dapat memengaruhi ketajaman hasil analisis.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, serta keterbatasan yang telah

diuraikan, peneliti memberikan beberapa saran yang diharapkan dapat bermanfaat

bagi berbagai pihak sebagai berikut:

1.

Saran bagi manajemen IBSI Education
a. Optimalisasi sistem kompensasi untuk mencapai kelayakan perlu

dilakukan mengingat kompensasi merupakan penentu langsung loyalitas,
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manajemen disarankan untuk melakukan peninjauan berkala terhadap
standar honorarium agar tetap kompetitif di pasar bimbingan belajar.
Pemberian insentif atas prestasi siswa yang didampingi sebagai wujud
dukungan kesejahteraan perlu ditingkatkan guna memperkuat loyalitas

para guru.

Lembaga disarankan untuk memperkuat platform digital maupun sistem
koordinasi yang responsif. Penyediaan akses yang mudah terhadap materi
ajar dan kemudahan proses administrasi akan meningkatkan kepuasan

kerja serta rasa dihargai oleh lembaga.

Program keterikatan yang personal dapat dilakukan oleh manajemen
dengan menciptakan kegiatan yang melibatkan guru freelance secara
emosional, seperti sesi berbagi pengalaman mengajar maupun apresiasi
non-finansial seperti penghargaan pengajar terbaik. Hal ini penting untuk
membangun identitas diri guru sebagai bagian dari keluarga besar IBSI

Education.

Saran untuk peneliti selanjutnya

Untuk menyempurnakan penelitian berikutnya dengan memperhatikan

keterbatasan yang ada, peneliti selanjutnya disarankan untuk :

Karena R-Square loyalitas belum optimal maka untuk penelitian

selanjutnya bisa memperluas variabel lain yang relevan dengan
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karakteristik tenaga kerja lepas dan telah digunakan dalam penelitian
terdahulu, seperti beban kerja, komunikasi internal, fleksibilitas waktu
atau budaya organisasi, guna memberikan gambaran yang lebih

komprehensif mengenai loyalitas.

Metode gabungan (mixed methods) memungkinkan peneliti selanjutnya
untuk menggabungkan metode kuantitatif dengan wawancara mendalam
(kualitatif). Hal ini bertujuan untuk menggali alasan subjektif dan
fenomena unik yang tidak tertangkap melalui angka-angka kuesioner,

khususnya terkait dinamika kepuasan kerja guru freelance.

Perluasan cakupan wilayah dan industri disarankan untuk dilakukan pada
beberapa lembaga bimbingan belajar di wilayah yang berbeda atau
membandingkannya dengan sektor industri lain yang juga menggunakan
tenaga kerja freelance, agar hasil penelitian memiliki tingkat generalisasi

yang lebih luas.

Pengamatan jangka panjang sangat disarankan bagi peneliti selanjutnya
dengan melakukan pengamatan dalam rentang waktu yang lebih lama atau

tidak hanya satu titik waktu untuk melihat konsistensi loyalitas pengajar

terhadap perubahan kebijakan instansi atau lembaga di masa depan.
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