
 

91 

BAB V 
PENUTUP 

5.1 Kesimpulan   

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan Paternalistik terhadap Komitmen Organisasi melalui 

Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediator (Studi kasus pada Pondok 

Pesantren Al-Falah) dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:  

1. Gaya kepemimpinan paternalistik tidak berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi. 

2. Gaya kepemimpinan paternalistik berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. 

4. Gaya kepemimpinan paternalistik berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi melalui kepuasan kerja sebagai variabel 

mediator. 

 

5.2 Saran   

Berdasarkan temuan dan kesimpulan dari penelitian ini, terdapat 

beberapa saran yang dapat diberikan, baik bagi pihak manajemen Pondok 

Pesantren Al-Falah (saran praktis) maupun bagi penelitian selanjutnya di 

bidang yang sama (saran akademik). 

 

5.2.1 Saran Praktis 

Berdasarkan temuan dan pembahasan dalam penelitian ini, berikut 

adalah saran praktis yang dapat diberikan kepada Pondok Pesantren Al-

Falah: 
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1. Menjadikan Kepuasan Kerja sebagai Prioritas Strategis Manajemen 

a. Menggeser Paradigma 

Tidak lagi hanya mengandalkan pengaruh personal pimpinan, 

tetapi secara sadar menempatkan "Peningkatan Kepuasan Kerja 

Guru dan Staf" sebagai salah satu Key Performance Indicator 

(KPI) atau target utama dalam rencana strategis tahunan pondok 

pesantren. 

b. Melakukan Pengukuran Berkala 

Mengimplementasikan survei kepuasan kerja internal yang 

sederhana secara rutin (misalnya, setiap akhir tahun ajaran) untuk 

memonitor tren, mengidentifikasi area yang perlu perbaikan, dan 

menunjukkan kepada staf bahwa kesejahteraan mereka adalah 

prioritas lembaga. 

2. Mengimplementasikan Program Aksi Berbasis Teori Herzberg (1959)  

a. Penguatan Faktor Higienis (Mencegah Ketidakpuasan) 

Kompensasi dan Keadilan: Selain meninjau gaji secara berkala, 

penting untuk meningkatkan transparansi mengenai komponen 

pendapatan dan tunjangan lain yang relevan di lingkungan 

pesantren (misalnya, dukungan pendidikan anak, fasilitas tempat 

tinggal, dll.) agar dirasakan adil. Lingkungan dan Supervisi: 

Mengadakan sesi dialog rutin dan informal antara pimpinan 

dengan staf untuk menyerap aspirasi dan keluhan. Ini akan 

memperkuat sisi benevolence dari pemimpin dan membuat staf 

merasa aman serta didengarkan. 

b. Peningkatan Faktor Motivasional (Mendorong Kepuasan Aktif) 

Pengembangan Diri dan Karier: Tidak hanya menawarkan 

pelatihan umum, tetapi merancang jalur pengembangan yang 
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jelas. Contoh: memberikan beasiswa untuk studi lanjut, 

mengadakan pelatihan spesifik seperti "Metode Mengajar Digital" 

atau "Manajemen Pendidikan Modern", dan melakukan studi 

banding ke lembaga lain. Pengakuan dan Tanggung Jawab: 

Menciptakan dan memberikan jabatan fungsional baru yang 

disertai tanggung jawab lebih (misalnya, "Koordinator Tim 

Kurikulum", "Penanggung Jawab Program Bahasa Asing") 

sebagai bentuk pengakuan atas kompetensi dan prestasi, bukan 

hanya berdasarkan senioritas. 

3. Menitikberatkan Komitmen Organisasi sebagai Modal untuk Inovasi 

a. Identifikasi Agen Perubahan 

Mengidentifikasi guru dan staf yang paling puas dan berkomitmen 

untuk dilibatkan secara langsung dalam proyek-proyek strategis. 

b. Pembentukan Gugus Tugas Inovasi 

Membentuk tim-tim kecil lintas fungsi untuk merancang dan 

menguji coba program baru (misalnya, pilot project e-learning, 

pengembangan unit usaha pesantren, dll.). Keterlibatan ini akan 

meningkatkan rasa kepemilikan dan mengurangi resistensi 

terhadap perubahan. Dengan demikian, kepuasan kerja tidak 

hanya menjadi hasil akhir, tetapi juga menjadi bahan bakar untuk 

siklus inovasi dan kemajuan pondok pesantren selanjutnya. 

 

5.2.2 Saran Akademik 

Berdasarkan keterbatasan penelitian ini dan potensi pengembangan 

kajian di masa mendatang, berikut adalah saran akademik bagi peneliti 

selanjutnya: 
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1. Memperluas Konteks dan Skala Penelitian 

Penelitian ini terbatas pada satu studi kasus di sebuah pondok 

pesantren. Peneliti selanjutnya disarankan untuk mereplikasi model 

mediator ini pada skala yang lebih besar, misalnya dengan melibatkan 

beberapa pondok pesantren atau bahkan membandingkannya dengan 

organisasi pendidikan formal lainnya untuk menguji apakah temuan 

mediator penuh ini bersifat universal atau spesifik pada konteks 

budaya tertentu. 

2. Menambahkan Variabel Lain yang Relevan 

Model penelitian ini menjelaskan 14,4% variasi dalam komitmen 

organisasi, yang berarti masih ada 85,6% yang dijelaskan oleh faktor 

lain. Peneliti selanjutnya dapat mempertimbangkan untuk 

memasukkan variabel-variabel lain yang relevan dalam konteks 

organisasi berbasis keagamaan, seperti Kecocokan Nilai Spiritual 

(Spiritual Value Congruence), Keadilan Organisasi (Organizational 

Justice), atau Keseimbangan Kehidupan Kerja (Work-Life Balance) 

untuk melihat kontribusinya terhadap komitmen organisasi. 
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