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ABSTRAK

Mempertahankan kinerja guru yang kuat dan stabil merupakan suatu tugas yang serius bagi tata
kelola sumber daya pendidikan saat ini. Setiap tahunnya, para kepala sekolah bekerja keras
mendatangkan tenaga baru yang kompeten untuk mengisi mata pelajaran yang terjadi karena
kekosongan yang ditimbulkan oleh guru-guru karena meninggalkan sekolah atau pekerjaannya.
Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan keterkaitan antara komitmen guru swasta dengan
turnover intention. Pendekatan kuantitatif korelasional menjadi metode yang dipakai dalam
menjalankan penelitian. Sampel penelitian ini adalah guru-guru swasta di Provinsi Nusa Tenggara
Timur dengan sampel sebanyak 200 responden. Analisis data menggunakan metode regresi linear
sederhana dan menggunakan SPSS versi 26. Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh negatif dan signifikan dari komitmen guru terhadap niat untuk resign dari pekerjaan.
Dengan meningkatkan komitmen guru maka dapat menurunkan tendensi terjadinya turnover
intention. Strategi yang terencana dan berkelanjutan perlu digalakan guna meredam turnover
intention guru dan meningkatkan komitmen mereka untuk tetap bertahan dalam pekerjaan.

Kata Kunci: komitmen organisasi, turnover intention, guru swasta.

ABSTRACT

Maintaining strong and stable teacher performance is a serious task for current educational
resource governance. Every year, school principals work hard to bring in new, competent staff to
fill subjects that occur due to vacancies caused by teachers leaving school or their jobs. This
research aims to prove the relationship between private teacher commitment and turnover
intention. A quantitative correlational approach is the method used in carrying out research. The
sample for this research was private teachers in East Nusa Tenggara Province with a sample of 200
respondents. Data analysis used a simple linear regression method and used SPSS version 26. The
results of data processing showed that there was a negative and significant influence of teacher
commitment on the intention to resign from work. By increasing teacher commitment, it can reduce
the tendency for turnover intention to occur. Planned and sustainable strategies need to be
promoted to reduce teacher turnover intention and increase their commitment to remaining in
their jobs.

Keywords: organizational commitment, turnover intention, private teacher.

1. PENDAHULUAN

Mempertahankan kinerja guru yang kuat dan stabil merupakan suatu tugas yang serius
bagi tata kelola sumber daya pendidikan saat ini. Setiap tahunnya, para kepala sekolah bekerja
keras mendatangkan tenaga baru yang kompeten untuk mengisi mata pelajaran yang terjadi
karena kekosongan yang ditimbulkan oleh guru-guru karena meninggalkan sekolah atau
pekerjaannya (Ford et al., 2019). Berdasarkan laporan dari Teaching and Learning International
Survey (TALIS) yang dikembangkan oleh Organisation for Economic Co-operation and
Development, 20% guru cenderung untuk pindah sekolah jika memungkinkan dan 32% guru
memutuskan mengganti pekerjaannya selain menjadi guru (OECD, 2018). Di Indonesia,
masalah turnover sering terjadi pada guru-guru swasta (Hardianto et al., 2019; Sulistiasih &
Widodo, 2023). Yusuf & Widodo (2023) membeberkan bukti bahwa turnover syndrome marak
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dialami oleh guru honorer yang bekerja pada sekolah swasta di Indonesia disebabkan oleh gaji
yang sangat kecil. Mereka kerap mendapatkan upah di bawah syarat upah minimum provinsi.
Situasi seperti ini kerap membuat guru merasa stres dan pada akhirnya memutuskan untuk
berpindah mengajar di sekolah lain atau bahkan berhenti bekerja sebagai seorang guru dan
mencari jenis pekerjaan lainnya. Fenomena ini sangat memprihatinkan mengingat upaya
Indonesia dalam mengembangkan pendidikan yang berkualitas masih jauh dari target
Sustainable Development Goals dikarenakan ketersediaan guru yang bersertifikat pendidikan
masih terbatas di sekolah-sekolah (Bappenas, 2023). Pendidikan sangat penting bagi satu
generasi ke generasi berikutnya (Akrim, 2020; Hidayat, 2024; Simbolon, 2024; Sri 2024)

Turnover intention merupakan keinginan seorang individu untuk meninggalkan
organisasi karena merasa tidak puas dengan situasi tempatnya bekerja (Song & Ke, 2022).
Penelitian terdahulu telah menunjukkan faktor-faktor yang menyebabkan terjadinya keinginan
untuk meninggalkan pekerjaan pada diri guru. Patel et al. (2021) menemukan bahwa burnout
menjadi salah satu penyebab utama terjadinya peluang untuk meninggalkan organisasi. Burnout
dicirikan dengan sikap depersonalisasi diri, kelelahan emosional, dan penurunan kecakapan diri
(Peldez-Fernandez et al., 2022). Hasil kajian lain seperti stres kerja (Banata et al., 2023),
persepsi guru mengenai model kepemimpinan kepala sekolah (Scallon et al., 2021), dukungan
dari rekan kerja (Kanchana & Jayathilaka, 2023), beban kerja, serta kompensasi (Zaki &
Marzolina, 2018) ikut menjadi penentu timbulnya niat seseorang meninggalkan organisasi.

Turnover intention memiliki dampak yang desktruktif baik bagi diri guru, peserta didik,
dan juga bagi lembaga pendidikan secara keseluruhan. Komitmen guru menjadi salah indikator
yang mampu meminimalisir terjadinya masalah turnover intention (Banata et al., 2023;
Dwiyanti et al., 2022; Imran et al., 2017; Nirmalena et al., 2023; Oberes & Tan, 2022; Shah et
al., 2017; Song & Ke, 2022). Komitmen guru sendiri dalam konteks sekolah-sekolah swasta saat
ini menjadi hal yang cukup urgen. Dibandingkan dengan guru-guru di sekolah negeri yang
sudah pasti mendapatkan jaminan kelanggengan gaji hingga pensiun, merit system guru-guru
swasta lebih ditekankan untuk menjamin stabilitas personil lembaga pendidikan bersangkutan.
Stabilitas itu membutuhkan komitmen yang besar agar tidak terjadi angka turnover intention
yang tinggi pada sekolah-sekolah swasta. Maraknya masalah turnover guru-guru swasta
merupakan salah satu efek dari komitmen yang rendah dalam diri guru (Shah et al., 2017).
Faktor-faktor penyebab pengunduran diri oleh para guru perlu diteliti secara serius sehingga
bisa dicari jalan keluar dari problem turnover intention ini. Selain itu, penelitian seputar
turnover yang dialami guru masih terbatas pada negara-negara barat (Imran et al., 2017).
Penulis mencoba mengeksplorasi masalah turnover intention ini dalam kaitannya dengan
komitmen guru di wilayah nonwestern seperti di Indonesia, secara khusus pada guru-guru
swasta.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini mengunakan pendekatan kuantitatif korelasional guna menjawabi tujuan
penelitian. penelitian dilakukan di beberapa sekolah swasta yang tersebar di Provinsi Nusa
Tenggara Timur dari Agustus sampai November 2024 dengan menggunakan teknik simple
random sampling. Total sampel responden berjumlah 200 guru swasta. Data dikumpulkan
melalui goole form yang disebarakan kepada para responden.

Kuesioner terkait variabel komitmen guru diadaptasi dari Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ) yang dikemukakan oleh Allen dan Meyer (1990) dan dikembangkan lagi
oleh Aydin dan Akdag (2016). Komitmen guru dibentuk oleh tiga dimensi yakni affective
commitment, continuance commitment, dan normative commitment (Allen & Meyer, 1993).
Hasil uji reliabilitas Cronbach Alpha dari variabel ini ialah 0,91 yang mengindikasikan bahwa
komitmen guru memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi. Kuesioner turnover intention
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diadaptasi dari penelitian Yusuf dan Widodo (2023). Hasil uji reliabilitas Cronbach Alpha total
variabel ini ialah 0,94. Hal ini menunjukkan bahwa kuesioner turnover intention memiliki
tingkat reliabilitas yang tinggi (Hair et al., 2019). Prosedur analisis data dilakukan dengan
pertama-tama menghitung reliabilitas tiap variabel. Selanjutnya dilakukan analisis deskriptif
untuk mengetahui sebaran umum tiap variabel. Uji hipotesis menggunakan analisis regresi
linear sederhana. Aplikasi SPSS versi 26.0 dipakai untuk mengolah data hasil penelitian
(Ghozali, 2021).

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Paparan analisis deskriptif dua variabel ditampilkan pada Tabel 1.
Tabel 1 Hasil Analisis Deskriptif

Variabel N Min | Max Mean Std. Deviation
Komitmen Guru 200 64 79 66,36 2,468
Turnover Intention 200 20 56 27,05 9,146

Dari Tabel 1, dapat dilihat bahwa variabel komitmen guru memiliki nilai minimum 64,
nilai maksimum 79, mean senilai 66,36 dengan standar deviasi 2,468. Nilai rata-rata untuk
variabel turnover intention sebesar 27,05 dan standar deviasinya ialah 9,146 dengan nilai
minimum 20 serta nilai maksimum sebesar 56. Hasil mean lebih besar dari standar deviasi
hendak menunjukkan bahwa tidak terdapat kesenjangan antara nilai mimimum dan maksimum
pada kedua variabel tersebut.

Tabel 2 Hasil Uji Regresi Linear Sederhana

Unstandardized Coefficient Sé%g?f?giiﬁfsd Sig.

Model (B) (Std. Error) Beta
1 (Constant) 67,262 4,652 ,000
Komitmen Guru -0,535 0.065 -0,507 ,000

Berdasarkan hasil uji regresi pada Tabel 2, diperoleh nilai Constanta (a) 67,262, sedangkan nilai
komitmen guru (b) senilai -0,535. Dengan demikian, persamaan linearnya adalah:

Y=a+bX
Y= 67,262 + (-0,535)X

Nilai koefisien regresi variabel independen senilai -0,535 dapat diartikan bahwa
penambahan 1% komitmen guru akan menurunkan turnover intention sebesar 53,5%. Nilai
probabilitas sebesar 0,000 < 0,05. Disimpulkan bahwa pengaruh komitmen terhadap turnover
intention guru swasta bernilai signifikan.

Tabel 3 Hasil Uji Korelasi dan Determinasi Variabel

Standard Error of the

R R Square | Adjusted R Square Estimate

,5072 ,257 ,253 4,979

Berdasarkan Tabel 3, koefisien korelasi (R) hubungan antara variabel komitmen guru
dan turnover intention sebesar 0,507 yang menunjukkan adanya korelasi antara kedua variabel
ini. Koefisien determinasi (R?) bernilai 0,257 menunjukkan bahwa 25,7% turnover intention
guru dipengaruhi oleh faktor komitmen dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain.
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Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa terdapat korelasi negatif dan signifikan
antara komitmen guru-guru swasta dengan turnover intention. Semakin tinggi komitmen guru
maka akan menurunkan niatnya untuk meninggalkan organisasi sekolah atau meninggalkan
pekerjaanya sebagai seorang guru swasta. Temuan ini memperkuat hasil penelitian terdahulu
(Banata et al., 2023; Imran et al., 2017; Oberes & Tan, 2022; Song & Ke, 2022). Banata et al.
(2023) dalam kajiannya menemukan bahwa komitmen diri dapat mereduksi turnover intention
guru-guru SMK PKP Jakarta Islamic School (p = -0,275, p = 0,034). Nirmalena et al. (2023)
juga menemukan hal serupa yang mana tingkat loyalitas dan komitmen staf administrasi
Sekolah Dasar di kota Bukittinggi dapat mempengaruhi niat mereka untuk meninggalkan
pekerjaan tersebut. Dwiyanti et al. (2022) lebih jauh menguraikan signifikansi peran dimensi
komitmen yang bersifat afektif dan normatif dalam mengatasi masalah turnover intention guru
di SD 01 dan SD 02 Purwokerto. Song dan Ke (2022) dalam temuan mereka pada penelitian
yang dilakukan terhadap guru-guru di sembilan kota dalam wilayah Pearl River Delta China
mengungkapkan hal serupa bahwa komitmen organisasi dan turnover intention berkaitan erat
secara signifikan (B = -0.656, p < 0.01). Dibandingkan dengan continuous commitment dan
normative commitment, emotional commitment memiliki pengaruh paling kuat terhadap
turnover intention. Oberes dan Tan (2022) juga menemukan bahwa komitmen afektif dan
normatif berkorelasi secara negatif terhadap turnover intention guru-guru swasta di Kota Cebu,
Filiphina.

Komitmen dalam organisasi sendiri dipahami sebagai keterikatan diri seseorang secara
psikologis terhadap tempat ia bekerja dan keinginan untuk tetap bertahan dalam organisasi
tersebut (Sariwulan et al., 2019). Selanjutnya, komitmen guru memiliki makna keterikatan diri
guru dengan tugasnya sebagai pengajar, serta niat yang kuat untuk mengasosiasikan diri dengan
lembaga sekolah, rekan kerja, orang tua, dan peserta didik (Zhang et al., 2019). Menurut Allen
dan Meyer (1990), komitmen organisasi dibentuk oleh tiga bagian: (a) affective commitment
yang merefleksikan keterikatan, identifikasi diri, dan keterlibatan emosional seseorang terhadap
organisasi, (b) continuance commitment yang berkaitan dengan perhitungan untung-rugi jika
seseorang meninggalkan organisasi, dan (c) normative commitment berkenaan dengan prinsip
moralitas seseorang untuk tetap bekerja dalam organisasi tersebut. Dari ketiga dimensi ini,
affective commitment mempunyai korelasi yang paling kuat dengan perilaku organisasi seperti
turnover, kealpaan, performa kerja, dan organizational citizenship behavior (Hong & Matsko,
2019; Meyer et al., 2002). Guru yang memiliki komitmen besar pada pelaksanaan perannya
akan menunjukkan niat yang kuat dalam profesionalitas mengajar yang mana senantiasa
memprioritaskan perkembangan belajar peserta didik (Oberes & Tan, 2022). Guru yang
berkomitmen memiliki potensi besar dalam menyiapkan strategi pembelajaran yang inovatif dan
memotiva siswa untuk terlibat aktif dalam kegiatan belajar mengajar (Altun, 2017).

Turnover intention di sisi lain merupakan musuh organisasi karena menjadi penghalang
pengembangan visi dan tujuan bersama (Yusuf & Widodo, 2023). Turnover intention pada
dasarnya mengacu pada kecenderungan seseorang untuk mencoba mencari pekerjaan lain
setelah mereka meninggalkan pekerjaannya saat ini. Dengan demikian, turnover intention
ditandai dengan niat dan keinginan untuk meninggalkan organisasi, kemungkinan meninggalkan
pekerjaan saat ini, keinginan untuk mencari pekerjaan lain, dan mencari kesempatan untuk
bekerja di tempat lain (Chen et al., 2021). Keputusan akhir seorang guru untuk meninggalkan
pekerjaannya biasanya melibatkan pertimbangan jangka panjang, motif, dan faktor resiko yang
didahului dengan sikap turnover intention ini. Masalah stres, kepuasan kerja, dan burnout
menjadi contoh yang mempengaruhi niat seseorang untuk meninggalkan pekerjaannya (Lubis et
al., 2024; Madigan & Kim, 2021). Lee dan Ashforth (1996) menambahkan bahwa sikap
kelelahan secara emosional dan depersonalisasi bermuara pada munculnya keinginan untuk
resign dari suatu pekerjaan.
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Pengunduran diri oleh seorang guru swasta dapat mengganggu stabilitas sekolah,
menurunkan performan dan kualitas pengajaran, serta berimbas pada keberhasilan belajar siswa
nantinya. Oleh karena itu, pihak sekolah secara khusus pucuk pimpinan yang bertanggung
jawab dalam pengelolaan pendidikan swasta perlu merancang strategi yang dapat meningkatkan
komitmen gurudan mengurangi niat mereka untuk berhenti dari pekerjaan tersebut. Terdapat
beberapa langkah yang dapat dicanangkan untuk meningkatkan komitmen guru. Pertama, ialah
dengan meningkatkan kualitas kepemimpinan kepala sekolah. kepemimpinan yang bagus adalah
salah satu faktor kunci mendorong semangat dan komitmen guru. Kepala sekolah perlu
menunjukkan kualitas kepemimpinan yang suportif, inspiratif, dan memotivasi untuk merasah
sehati dan sepemikiran pada upaya menggapai tujuan sekolah. Adapun langkah-langkah praktis
yang bisa dilakukan kepala sekolah misalnya dengan turut hadir memberi dukungan dalam
kegiayan guru di dalam kelas, memberikan kebebasan dalam mengembangkan profesionalitas
guru, dan memberikan umpan balik serta masukan yang kontruktif. Selain itu kepala sekolah
juga perlu mengapresiasi kerja keras guru melalui penghargaan formal dan informal sehingga
guru merasakan bahwa dirinya dihargai dalam lingkungan tempat ia berkarya. Kepala sekolah
seyogyanya mennciptakan iklim sekolah yang inklusif di mana guru merasa dicintai, didengar,
dan terlibat aktif dalam proses pengambilan keputusan.

Kedua, pemberian penghargaan dan insentif. Salah satu alasan utama guru
meninggalkan profesi adalah kurangnya penghargaan terhadap pekerjaan yang mereka lakukan.
Penghargaan tidak hanya terbatas pada insentif finansial, tetapi juga pada pengakuan terhadap
upaya dan dedikasi mereka. Beberapa cara untuk memberikan penghargaan dan insentif
misalnya dengan mencanangkan kenaikan gaji, tunjangan, atau bonus berdasarkan evaluasi
kinerja secara objektif, memberikan penghargaan non-finansial kepada guru-guru yang
berprestasi dan juga menciptakan program pengakuan bagi guru yang berinovasi, menyediakan
program kesejahteraan yang meliputi fasilitas kesehatan, keseimbangan kerja dan kehidupan,
serta dukungan mental dan emosional bagi guru.

Ketiga, peningkatan pengembangan profesional. Salah satu faktor penting yang
mendorong komitmen guru adalah kesempatan untuk berkembang dalam karier mereka. Guru
yang merasa bahwa mereka memiliki kesempatan untuk belajar dan berkembang lebih lanjut
akan cenderung untuk tetap resisten. Beberapa cara untuk mendukung pengembangan
profesional guru misalnya dengan mengadakan pelatihan dan workshop yang relevan dengan
kebutuhan pengajaran dan perkembangan profesi guru. Hal ini tidak hanya meningkatkan
kemampuan guru tetapi juga memberi mereka rasa pencapaian dan kepuasan dalam pekerjaan
mereka, memberikan program mentoring atau pembimbingan bagi guru baru dapat membantu
mereka merasa lebih percaya diri dalam menjalankan tugasnya. Pembimbingan yang efektif
dapat mempercepat adaptasi dan meningkatkan kualitas pengajaran. Selain itu perlu dibuat
kebijakan yang mana guru diberi kesempatan untuk studi lanjutan ke jenjang yang lebih tinggi.
Memberikan kesempatan bagi guru untuk melanjutkan pendidikan, baik dalam bentuk beasiswa
atau dukungan waktu, akan meningkatkan motivasi mereka untuk bertahan dalam profesinya
sebagai tenaga pengajar.

Keempat, pemberdayaan guru dalam pengambilan keputusan. Guru yang merasa
memiliki peran dalam pengambilan keputusan di sekolah lebih cenderung untuk memiliki
komitmen yang lebih kuat terhadap institusi. Memberikan kesempatan kepada guru untuk
terlibat dalam pembuatan kebijakan sekolah atau dalam pengembangan kurikulum dapat
menciptakan rasa kepemilikan yang lebih besar terhadap sekolah. Beberapa cara untuk
memberdayakan guru berupa pelibatan guru dalam perencanaan sekolah, rapat perencanaan
tahunan, penentuan tujuan sekolah, dan evaluasi program, memberikan otonomi dalam
pengajaran serta memberikan ruang untuk inovasi dalam kelas, sehingga meningkatkan rasa
percaya diri dan kepuasan dalam pekerjaan mereka, menciptakan ruang dialog terbuka,
membuka saluran komunikasi yang efektif antara guru dan manajemen sekolah, seperti forum
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diskusi atau pertemuan rutin, yang mana akan meningkatkan hubungan interpersonal yang sehat
dan mengurangi perasaan teralienasi di kalangan rekan guru.

Kelima, meningkatkan keseimbangan kerja dan kehidupan personal. Komitmen guru
terhadap pekerjaan sangat dipengaruhi oleh keseimbangan yang mereka rasakan antara
kehidupan pribadi dan pekerjaan. Guru yang merasa terlalu banyak dibebani dengan pekerjaan
tanpa cukup waktu untuk diri sendiri atau keluarga cenderung merasa kelelahan dan frustrasi.
Oleh karena itu, penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan
kehidupan kerja. Beberapa langkah yang dapat diambil misalnya melalui pengelolaan beban
kerja yang realistis. Kepala sekolah harus memastikan bahwa tugas administrasi atau kegiatan
sekolah lainnya tidak mengganggu waktu yang diperlukan untuk pengajaran dan pengembangan
pribadi. Kepala sekolah patutu memberikan fleksibilitas bagi guru dalam hal jam kerja atau
pengaturan waktu untuk kegiatan pribadi atau keluarga yang dapat membantu guru merasa lebih
bahagia dan terhindar dari burnout. Mengembangkan komunitas sosial yang mendukung di
dalam sekolah, seperti kelompok dukungan antar-guru, juga dapat mengurangi stres dan
meningkatkan rasa keterhubungan antara guru satu dengan lainnya.

Keenam, menciptakan lingkungan dan budaya kerja yang positif. Lingkungan kerja
yang positif dan harmonis sangat penting untuk meningkatkan komitmen guru. Sebuah sekolah
yang memiliki atmosfer yang menyenangkan dan penuh dukungan akan membuat guru merasa
betah dan enggan untuk resign. Cara untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif misalnya
mendorong kerjasama antar-guru. Membangun budaya kolaboratif di mana guru dapat saling
berbagi pengalaman, sumber daya, dan strategi mengajar dapat meningkatkan rasa persaudaraan
dan mengurangi rasa kesepian di tempat kerja. Kepala sekolah perlu menciptakan iklim kerja
yang inklusif, yang mana komunikasi terbuka antara guru dan manajemen sekolah diperkuat.
Kepercayaan dan saling menghargai antar rekan kerja juga dapat meningkatkan kebahagiaan di
tempat kerja. kepala sekolah perlu mendesain cara agar dapat mengurangi stres di tempat kerja.
Mengidentifikasi dan mengurangi sumber-sumber stres di sekolah, baik itu berupa masalah
disiplin siswa, tekanan administrasi, atau kurangnya sumber daya, akan membantu guru merasa
lebih nyaman dan fokus dalam pekerjaan mereka.

Ketujuh, meningkatkan keterlibatan dengan siswa dan komunitas. Guru yang merasa
lebih terhubung dengan siswa dan komunitas sekolah cenderung memiliki komitmen yang lebih
tinggi terhadap profesinya. Mengembangkan hubungan yang kuat antara guru, siswa, dan orang
tua akan menciptakan rasa tanggung jawab yang lebih besar dalam pekerjaan guru. Langkah
untuk meningkatkan keterlibatan ini adalah membangun hubungan yang baik dengan siswa.
Guru yang merasa terhubung dengan siswa dan dapat melihat dampak positif dari pengajaran
mereka akan lebih cenderung untuk bertahan dalam profesi ini. Membuka saluran komunikasi
yang efektif antara guru dan orang tua siswa dapat memperkuat rasa komitmen guru terhadap
keberhasilan siswa.

Meredam turnover intention guru dan meningkatkan komitmen mereka untuk tetap
bertahan dalam pekerjaan adalah tantangan yang dapat diatasi dengan strategi yang terencana
dan berkelanjutan. Melalui peningkatan kepemimpinan, penghargaan yang adil, pengembangan
profesional, pemberdayaan guru, keseimbangan kerja dan kehidupan, serta menciptakan
lingkungan kerja yang positif, sekolah dapat meningkatkan komitmen guru secara signifikan.
Dengan demikian, guru akan merasa lebih dihargai, termotivasi, dan terhubung dengan tujuan
bersama sekolah, yang pada akhirnya akan mengurangi niat mereka untuk resign.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitain dan pembahasan yang tersaji sebelumnya dapat
disimpulkan bahwa komitmen guru-guru swasta memiliki pengaruh negatif dan signifikan
terhadap masalah turnover intention. Koefisien kolerasi () = -0,535 dengan signifikansinya
bernilai 0,000 < 0,05. Hal ini membuktikan bahwasanya mdengan meningkatkan komitmen dan
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motivasi guru-guru swasta dapat mereduksi niat mereka untuk meninggalkan sekolah atau
pekerjaan mereka sebagai guru. Kebaruan dal kajian ini memperkaya landasan teoretis terkait
masalah turnover intention serta langkah-langkah yang dapan diupayakan guna mengatasi
fenomena tersebut. Melalui peningkatan kepemimpinan, penghargaan yang adil, pengembangan
profesional, pemberdayaan guru, keseimbangan kerja dan kehidupan, serta menciptakan
lingkungan kerja yang positif, sekolah dapat meningkatkan komitmen guru secara signifikan.
Peneliti selanjutnya dianjurkan untuk menganalisis faktor-faktor lainnya yang ikut membantu
meredam masalah turnover intention ini. Penggunaan metode serta lokasi penelitian yang
bervariasi juga diharapkan mampu memperdalam analisis terhadap upaya pengentasan masalah
tersebut.
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