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ABSTRACT

The problem of teacher turnover, especially private teachers, is quite worrying in
Indonesia and other developing countries. The high rate of teacher turnover will
disrupt the achievement of educational goals. The research objectives developed
from the problems mentioned above are Analyzing the influence of work motivation,
compensation and workload on controlling turnover intention, Analyzing the influence
of work motivation, compensation and workload on organizational commitment,
Analyzing the influence of work motivation, compensation and workload on
controlling turnover intention through organizational commitment. The population of
this study were all PAUD teachers in the Jember Regency, with a population of 3718
people. Based on the notation of the Slovin sample size formula, the sample to be
studied was 5%, with a sample size of 118,840 and a margin of error of 9% rounded
up to 119. The sampling technique used was Proportional Random Sampling. The
research analysis tool uses AMOS SEM. The regression coefficient of work
motivation on Organizational Commitment is 0.47 with a C.R. of 3.358, and the p-
value (0.000) means it is smaller than 0.05. This shows that work motivation
positively and significantly affects organizational commitment. The regression
coefficient of compensation on Organizational Commitment is 0.18, with a C.R. of
3,409, and the p-value (0.000) means it is smaller than 0.05. The higher the
motivation value, the more impact it has on preventing teachers' intention to stop
working (turnover intention), so PAUD administrators in Jember Regency should pay
attention to the needs of PAUD teachers, including their existence, relationships and
career development to prevent and inhibit teachers' desires or intentions to quit their
jobs. In other words, attention to fulfilling the wishes of a PAUD teacher in Jember
Regency can prevent the teacher's hope that he will stay in his job and the
organization he works in. This research contributes to the depth of organizational
commitment theory, which refers to teacher attachment to the organization of the
teacher's attitudes and behaviour. At the same time, working at a PAUD institution.
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ABSTRAK

Masalah pergantian guru, khususnya guru swasta cukup mengkhawatirkan di
Indonesia dan negara berkembang lainnya. Tingginya angka pergantian guru akan
mengganggu pencapaian tujuan pendidikan. Tujuan penelitian yang dikembangkan
dari persoalan tersebut di atas adalah: Menganalisis pengarun motivasi kerja,
kompensasi, dan beban kerja terhadap pengendalian turnover intention,
Menganalisis pengaruh motivasi kerja, kompensasi, dan beban kerja terhadap
komitmen organisasi, Menganalisis pengaruh motivasi kerja, kompensasi, dan
beban kerja terhadap pengendalian turnover intention melalui komitmen organisasi.
Populasi penelitian ini adalah semua guru PAUD di Kabupaten Jember, dengan
jumlah populasi sebanyak 3718 orang. Berdasarkan notasi rumus besar sampel
Slovin, maka ditentukan sampel yang akan diteliti ditetapkan adalah 5% besar
sampel 118,840 pada margin of error 9% dibulatkan sebesar 119. Teknik penarikan
sampel yang digunakan adalah Proposional Random Sampling. Alat Analisis
penelitian menggunakan SEM AMOS. Koefisien regresi dari motivasi kerja terhadap
Komitmen Organisasional bernilai 0,47 dengan C.R. sebesar 3.358 dan p-value
(0.000) artinya lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Koefisien regresi
dari kompensasi terhadap Komitmen Organisasional bernilai 0,18 dengan C.R.
sebesar 3.409 dan p-value (0.000) artinya lebih kecil dari 0,05. Nilai motivasi lebih
tinggi dampaknya terhadap pencegahan niat guru (untuk berhenti bekerja (turnover
intention) maka sebaiknya pengelolah PAUD di Kabupaten Jember memperhatikan
akan kebutuhan guru PAUD meliputi eksistensi, relasi, dan perkembangan karir
mereka untuk mencegah dan menghambat keinginan atau niat guru berhenti dari
pekerjaan, dengan kata lain perhatian terhadap pemenuhan keinginan seorang guru
PAUD di Kabupaten Jember dapat mencegah harapan guru tidak akan
meninggalkan pekerjaan atau organisasi tempat bekerja. Hasil penelitian ini memiliki
kontribusi terhadap kedalaman teori komitmen organisasional yang mengacu pada
keterikatan guru dengan organisasi terkait dengan sikap dan perilaku guru s elama
berkerja di lembaga PAUD.

Keywords: Turover Intention, Guru PAUD, Komitmen Organisasional

PENDAHULUAN

Masalah pergantian guru, khususnya guru swasta cukup mengkhawatirkan di
Indonesia dan negara berkembang lainnya. Tingginya angka pergantian guru akan
mengganggu pencapaian tujuan pendidikan. Selain itu, perlu disebutkan pula bahwa
salah satu profesi yang mengalami turnover intention tinggi yang menimbulkan
kekhawatiran bagi pemberi kerja adalah fakultas di berbagai universitas. Sebuah
studi di Amerika Serikat (AS) mengungkapkan bahwa sekitar 7,7%, pengajar penuh
waktu dari berbagai universitas dan perguruan tinggi mengalihkan pekerjaan mereka
ke institusi lain (Raisyifa & Sutarni, 2016).

Agar tingkat turnover intention (TI) dapat diminimalkan, perlu adanya perhatian
lebih pada komitmen organisasional dan motivasi kerja (Tjendra, 2019). (Abotsi et
al., 2020) menyatakan bahwa organisasi yang menginginkan karyawannya tetap
tinggal dalam organisasi perlu fokus pada pengembangan komitmen organisasi.
Komitmen organisasional berkaitan dengan sejauh mana seorang guru duduk
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dengan organisasi tertentu dan tujuannya, serta berniat mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut. Teori komitmen yang mendasari dalam
penelitian ini diberi nama teori komitmen organisasional. Komitmen organisasi
adalah istilah yang mengacu pada loyalitas dan keterikatan karyawan dengan
organisasi terkait. Hal ini terkait dengan sikap dan niat karyawan yang merupakan
pencetus perilaku. (Maryam et al.,, 2021) menyoroti bahwa komitmen organisasi
mencerminkan tingkat dan individu mengidentifikasi dengan dan organisasi dan
berkomitmen untuk tujuan organisasinya (Fu et al., 2022).

Komitmen organisasional memiliki pengaruh menguntungkan yang signifikan
terhadap karyawan (Jyoti et al, 2021). Karyawan merasakan komitmen terhadap
organisasi ketika ada konsistensi dalam tujuan karyawan dan organisasi, dan dia
bekerja atas nama organisasi secara sukarela. Komitmen organisasional dianggap
sebagai penentu penting dari sikap yang terkait dengan pergantian dan kinerja.
Selama bertahun-tahun, tiga pendekatan utama digunakan untuk mengukur
komitmen, vyaitu pendekatan sikap, pendekatan multidimensi, dan pendekatan
kuantitatif. Pendekatan paling umum untuk komitmen adalah pendekatan
multidimensi (Chandrarin, 2017). Jika karyawan memiliki komitmen terhadap
organisasinya, maka tingkat Tl akan berkurang. Oleh karena itu, komitmen
merupakan faktor penting untuk TI (Saeed et al., 2014).

Turnover intention memiliki dampak langsung seperti yang dikatakan (Waspodo
et al, 2018) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa semakin banyak beban
pekerjaan membuat peran kerja individu menghasilkan emosi negatif. Senada
dengan hal tersebut (Nwinyokpugi, 2018) dan (Mulyasa, 2007), menunjukkan bahwa
tekanan yang lebih besar akan menghasilkan tingkat Tl yang lebih tinggi dan
kecenderungan kinerja individu yang lebih rendah. Dalam pekerjaan yang
sebenarnya, individu rentan terhadap turnover intention (TI) untuk menghindari atau
menghilangkan beban kerja yang terlalu tinggi (Nazenin & Palupiningdyah, 2014).
Tujuan utama penelitian ini adalah untuk melihat pengarun motivasi kerja,
kompensasi, beban kerja, dan kepuasan kerja terhadap turnover intention guru.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa reward berpengaruh langsung negatif
terhadap turnover intention. Motivasi berpengaruh negatif langsung terhadap
turnover intention, kepuasan kerja berpengaruh negatif langsung terhadap turnover
intention. diambil dari sekolah-sekolah (E. S. Hardianto, 2021), motivasi kerja tidak
berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional kemudian motivasi kerja dan
Komitmen Organisasional (Apridar & Adamy, 2018). Tujuan penelitian yang
dikembangkan dari persoalan tersebut di atas adalah: menganalisis pengaruh
motivasi kerja, kompensasi, dan beban kerja terhadap turnover intention,
menganalisis pengaruh motivasi kerja, kompensasi, dan beban kerja terhadap
komitmen organisasi, menganalisis pengaruh komitmen organisasional terhadap
turnover intention, menganalisis pengaruh motivasi kerja, kompensasi, dan beban
kerja terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi

Penelitian faktor-faktor yang mempengaruhi turover intention dalam memahami
pentingnya motivasi kerja, kompensasi dan komitmen organisasional didasarkan
pada teori self-determination atau teori penentuan nasib sendiri, dan teori tentang
organizational commitment pada model yang diusulkan.

Menurut (Mobley, 2011) turnover intention adalah kecenderungan atau
keinginan karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau
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pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain. Turover intention banyak di
pengaruhi oleh berbagai faktor antara lain motivasi kerja (Abotsi et al., 2020); (Sohail
et al., 2014), kompensasi (Nawab & Bhatti, 2011); (Zakiyah, 2013) beban kerja
(Nwinyokpugi, 2018); (Mulyasa, 2007), dan komitmen organisasional (Galletta et al.,
2011); (Imran etal., 2017).

Kerangka konsep penelitian ini mengkaji hasil penelitian sebelumnya faktor lain
dari penyebab meningkatnya turnover intention adalah motivasi kerja. (Abotsi et al.,
2020) menyatakan bahwa organisasi perlu memperhatikan variabel motivasi
dibandingkan faktor lain untuk dapat mempertahankan karyawannya atau
mengendalikan TI. Motivasi adalah proses yang menggerakkan atau mendorong
seseorang melakukan suatu perbuatan mencapai untuk mencapai tujuan yang di
harapkan. Penelitian yang dilakukan (Sohail et al., 2014) motivasi kerja memiliki
pengaruh terhadap turnover intention.

Hal ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan (Widiyana, 2021) yang
menyatakan bahwa cara lain yang dapat digunakan sebagai upaya penurunan
tingkat Tl adalah kompensasi. Kompensasi merupakan pemberian organisasi baik
dalam bentuk finansial maupun non finansial sebagai bentuk imbal jasa kepada
karyawan (Potale & Uhing, 2015).

Turnover intention (Tl) dapat dipengaruhi oleh kompensasi. Penelitian yang
dilakukan oleh (Potale & Uhing, 2015) menyimpulkan bahwa kompensasi berkaitan
dengan turnover intention. Ketika berbagai macam kompensasi, seperti gaji,
tunjangan, insentif, program perlindungan, perasaan terhadap kompetensi, prestasi,
tanggung jawab, dan pertumbuhan pribadi (Nawab & Bhatti, 2011), (Zakiyah, 2013)
dalam kondisi baik dan sesuai dengan harapan karyawan, dapat mengurangi
turnover intention. Pengaruh kompensasi terhadap turnover intention guru
(Hardianto et al., 2019).

Turnover intention (TI) memiliki dampak langsung seperti yang dikatakan
(Waspodo et al,, 2018) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa semakin banyak
beban pekerjaan membuat peran kerja individu menghasilkan emosi negatif. Senada
dengan hal tersebut (Nwinyokpugi, 2018) dan (Mulyasa, 2007), menunjukkan bahwa
tekanan yang lebih besar akan menghasilkan tingkat Tl yang lebih tinggi dan
kecenderungan kinerja individu yang lebih rendah. Dalam pekerjaan yang
sebenarnya, individu rentan terhadap turnover intention (TI) untuk menghindari atau
menghilangkan beban kerja yang terlalu tinggi (Nazenin & Palupiningdyah, 2014).

Dalam membuat karyawan puas dan berkomitmen terhadap pekerjaannya,
motivasi yang efektif di berbagai tingkatan dalam organisasi sangat dibutuhkan,
misalkan bahwa motivasi dan komitmen karyawan sangat penting bagi keberhasilan
organisasi. Hasil penelitian (Al-Madi et al., 2017) menunjukkan bahwa variabel
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional
(afektif, normatif dan kontinuans).

Pegawai yang termotivasi akan berkomitmen dengan tingkat yang tinggi
dianggap sebagai aset penting untuk sebuah organisasi (Mclnerney et al.,, 2015).
(Mclnerney et al., 2015) berpendapat, bahwa menjaga motivasi dapat meningkatkan
komitmen kerja, yang selalu bermanfaat bagi organisasi; sebagai karyawan yang
termotivasi berdampak pada komitmen lebih produkitif.

Dalam penelitan (Noviinda et al, 2019) mengatakan bahwa Kompensasi
adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai imbalan atas pekerjaannya.
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Pada penelitiannya menyatakan bahwa danya pengaruh kompensasi terhadap
komitmen organisasional secaar positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

(Ariffin & Ha, 2015) serta (Nawab & Bhatti, 2011) menunjukkan temuan yang
sama Yyaitu kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi, artinya jika kompensasi yang diberikan organisasi memenuhi kebutuhan
karyawan maka karyawan tersebut akan selalu bekerja. dalam organisasi tersebut
hal ini telah membentuk komitmen terhadap karyawan.

Organisasi juga perlu memperhatikan komitmen guru dalam mempertahankan
untuk tetap bertahan dalam organisasi, salah satu faktr yang mempengaruhi
komitmen adalah kompensasi. Hasil penelitian yang dilakukan (Riana & Wirasedana,
2016) menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi.

(Ariffin & Ha, 2015) meneliti tentang beban kerja dan kompensasi terhadap
komitmen organisasional yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara beban kerja terhadap komitmen organisasi. Beban kerja
dalam suatu organisasi harus sangat di perhatikan karena tinggi rendahnya dapat
mempengaruhi produktivias serta komitmen organisasi. Secara simultan, variabel
beban kerja dan kompensasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
komitmen (Widiyana, 2021). Sedangkan penelitian yang dikemukakan (Pramono &
Suddin, 2011) menyebutkan bahwa beban kerja mempengaruhi komitmen
organisasional secara positif dan signifikan.

Masalah TI akademisi / pendidikan, beberapa taktik penting dapat digunakan
oleh pembuat kebijakan dan manajemen, yaitu dengan menggunakan tingkat
komitmen organisasional (Galletta et al., 2011) dan komitmen (Imran et al., 2017)
yang mempengaruhi Tl (Lu et al., 2017). Agar tingkat turnover intention (TI) dapat
diminimalkan, perlu adanya perhatian lebih pada komitmen organisasional dan
motivasi kerja (Tjendra, 2019). (Abotsi et al., 2020) menyatakan bahwa organisasi
yang menginginkan karyawannya tetap tinggal dalam organisasi perlu fokus pada
pengembangan komitmen organisasi. Jika karyawan memiliki komitmen organisasi,
maka tingkat Tl akan berkurang. Oleh karena itu, OC merupakan faktor penting
untuk mengendalikan Tl (Saeed et al., 2014).

METODE

Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian asosiatif kausal dengan
menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi penelitian ini adalah semua guru
PAUD di Kabupaten Jember, dengan jumlah populasi sebanyak 3718 orang.
Sedangkan teknik penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus
Slovin maka apabila populasi penelitian ini sebanyak 3178, maka dapat ditentukan
minimal sampel yang akan diteliti. Margin of error yang ditetapkan adalah 5% atau
0,05. Apabila dibulatkan maka besar sampel 118.840 pada margin of error 9%
dibulatkan  sebesar 119. Teknik penarikan sampel yang digunakan adalah
Proposional Random Sampling.

Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner
atau angket. Untuk mengetahui valid dan reliabelnya instrumen penelitian tersebut
maka perlu dilakukan uji validitas dan uiji reliabilitas terhadap kuesioner.
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Tabel 1. Instrumen Penelitian

Variabel Indikator

Keberadaan

Motivasi Kerja Relasi

(X1) Pertumbuhan

Kompensasi (X2) Kompensasi Finansial
Kompensasi Non Finansial

Beban Kerja (X3) Target yang harus dicapai
Standart pekerjaan
Afektif

Komitmen Organisasi Berkelanjutan

(Y1) Normatif
Pikiran untuk berhenti

Turnover Intention Keinginan untuk meninggalkan

(Y2) organisasi
Keinginan untuk mencari pekerjaan
lain

Hubungan kausal antar variabel motivasi kerja, kompensasi, dan beban kerja
terhadap komitmen organisasional akan diuji dengan model analisis SEM, oleh
karena itu untuk menganalisis data dalam penelitian ini digunakan teknik analisis
deskriptif untuk mendeskripsikan variabel-variabel penelitian dan teknik analisis SEM
dengan menggunakan paket program AMOS (Analysis of Moment Structure)
Penggunaan SEM memungkinkan penelitian untuk menguji validitas dan reliabilitas
instrumen penelitian, mengkonfirmasi ketepatan model sekaligus menguji pengaruh
suatu variabel terhadap variabel lain. Adapun 7 langkah untuk melakukan
pemodelan SEM menurut (Chandrarin, 2017).

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Hasil Analisis SEM
a. Evaluasi terhadap Asumsi-asumsi Structural Equation Model

Sebaran data secara multivariate harus dianalisis untuk melihat apakah
asumsi normalitas dipenuhi sehingga data dapat diolah lebih lanjut untuk
pemodelan SEM. Hasil uji distribusi normal maupun multivariate normal tabel di
atas adalah terpenuhi bila hasil perhitungan C.R. berada pada rentangan -2,58
hingga 2,58. Hasil uji semua indikator yang memenuhi rentang nilai untuk uji
distribusi multivariate normal yang bernilai dibawah chisquare.

Multivariate outlier dideteksi dengan Mahalanobis distance, jika nilai
Mahalanobis distance lebih kecil dari chi-square tabel dengan peluang 0,001
maka tidak terindikasi sebagai outlier. Adapun nilai data tersebut diatas dengan
n=119 dan dengan peluang 0,001 maka chi-square tabel sebesar 155.126,
semua data Mahalanobis d-squared masih lebih kecil chi-square tabel sebesar
155.126. Uji untuk mendeteksi outlier secara multivariate digunakan jarak
Mahalanobis (Mahalanobis Distance) Evaluasi Multikolinier.

Pemeriksaan asumsi tidak terjadi multikolinier dilakukan pada hasil
perhitungan nilai matriks kovarian sampel. Model matriks kovarian akan
mengalami masalah multikolinier bila nilai diatas 0,9. Pada analisis didapatkan
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semua nilai matrik korelasi dibawah 0,9 sehingga dapat disimpulkan bahwa
model tidak mengalami masalah multikolinier.

b. Evaluasi Kriteria Kelayakan Model (Goodness of Fit Model)

Seluruh indikator mempunyai factor loading lebih dari 0,50. Seluruh
hubungan antar konstruk bersifat positif. Evaluasi terhadap indeks kelayakan
model diperoleh nilai Chi-square 155.126 maknanya model dapat dikatakan
marginal, GFI diperoleh nilai 0.848 maknanya model dapat dikatakan marginal,
RMSEA diperoleh nilai 0.124 maknanya model dapat dikatakan marginal, CMIN
diperoleh nilai 2.820 maknanya model dapat dikatakan marginal, CFI diperoleh
nilai 0.932 maknanya model dapat dikatakan baik.

Pada kelayakan model di bagian parsimonious fit terdiri atas komponen
CMIN/DF dan AGFI. Nilai AGFI memiliki arti yang sama dengan GFI akan tetapi
nilai yang ada telah menyesuaikan dengan pengaruh derajat bebas (degree of
freedom) pada suatu model. Nilai AGFI yang direkomendasikan sekurang-
kurangnya 0,90 dan dalam analisis ini dihasilkan AGFI sebesar 0,749. Nilai AGFI
berstatus marginal karena nilai berada pada rentang 0,80-0,90. Nilai CMIN/DF
sebesar 2.820 berstatus marginal karena bernilai lebih dari 2, sehingga pada
komponen parsimonious fit model marginal.

Indeks kelayakan model pada bagian incremental fit terdiri atas nilai CFlI
dan TLI Nilai TLI merekomendasikan sekurang-kurangnya 0,90 dan hasil dari
perhitungan model NFI mencapai 0.900 dan TLI mencapai 0.903. Sedangkan
indeks kelayakan dengan CFI mencapai 0,932 sedang rekomendasikan nilai
kelayakan sekurang-kurangnya 0,90 dengan demikian hasil perhitungan nilai
CFIl, NFI, Nilai TLI mencapai harapan. Dengan demikian pada komponen
incremental fit model struktural ini dapat diterima.

Faktor penentu turnover intention ada tiga vyaitu motivasi Kkerja,
kompensasi, dan beban kerja. Ketiga faktor penentu ini bertanda positif, artinya
motivasi kerja yang tepat, kompensasi yang sesuai, dan beban kerja yang baik
akan mendorong tingginya komitmen organisasi. Persamaan kedua, faktor
penentu turnover intention ada empat yaitu motivasi kerja, kompensasi, beban
kerja, dan komitmen organisasi. Ketiga faktor penentu ini bertanda positif,
artinya motivasi kerja yang tepat, kompensasi yang sesuai, beban kerja yang
baik akan, dan tingginya komitmen organisasional akan mendorong tingginya
turnover intention. Selanjutnya untuk menghitung persamaan struktural yang
menjelaskan pengaruh masing-masing variabel, lihat tabel 25 berikut:

Tabel 2. Hasil Persamaan Struktural

Var. Eksogen Var. Endogen B CR | Prob. | Ket.
Motivasi kerja (X1) Komitmen 0.47 | 3.358 | 0.000 | Sig.
Kompensasi (X2) Organisasional (Y;) | 0.58 | 3.409 | 0.000 | Sig.
Beban Kerja (X3) -0.05 - 0.777 | Non Sig.

0.283
Motivasi kerja (X1) 0.63 | 4.705 | 0.000 | Sig.
Kompensasi (X>2) Turnover Intention | 0.18 - 0.179 | Non Sig.
Beban Kerja (X3) (Y2) -0.05 | 1.343 | 0.631 | Non Sig.
Komitmen 0.62 - 0.001 | Sig.
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Var. Eksogen Var. Endogen B CR | Prob. | Ket.
Organisasional 0.481
(Y1) 3.220

Signifikasi pada p < 0,05

2. Pengujian Hipotesis

Hasil SEM yang digunakan dalam penelitian ini dilakukan dengan program
AMOS for Window versi 26. Keempat hipotesis dapat diuraikan sebagai berikut.
Hubungan kausalitas yang dikembangkan dalam model hipotesis diuji dengan
uji-t seperti yang ada dalam analisis regresi. Nilai statistik C.R. Berikut ini adalah
uraian hasil uji terhadap 4 (empat) buah jalur pada model akhir yang ada pada
penelitian ini. Hasil pengujian hipotesis secara bertahap diuraikan sebagai
berikut:

a. Pengujian Hipotesis 1

Koefisien regresi dari motivasi kerja terhadap komitmen organisasional
bernilai 0,47 dengan C.R. sebesar 3.358 dan p-value (0.000) artinya lebih kecil
dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Koefisien regresi dari kompensasi
terhadap komitmen organisasional bernilai 0,18 dengan C.R. sebesar 3.409 dan
p-value (0.000) artinya lebih kecil dari 0,05.

Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi pengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi. Koefisien regresi dari beban kerja terhadap
Komitmen Organisasional bernilai -0,05 dengan C.R. sebesar -0.283 dan p-
value (0.777) artinya lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa beban
kerja pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi,
dengan demikian dari hasil uji statistik terbukti bahwa hipotesis 1 (satu) yang
menyatakan motivasi kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional telah teruji. Namun untuk beban kerja
menyatakan bahwa berpengaruh negatif dan tidak signifikan.

b. Pengujian Hipotesis 2

Koefisien regresi dari motivasi kerja terhadap turnover intention bernilai
0,63 dengan C.R. sebesar 4.705 dan p-value 0,000 (lebih kecil dari 0,05). Hal ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja pengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention. Koefisien regresi dari kompensasi terhadap turnover intention
bernilai 0,18 dengan C.R. sebesar -1.343 dan p-value 0.179 (lebih besar dari
0,05). Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi tidak signifikan terhadap turnover
intention

Koefisien regresi dari beban kerja terhadap turnover intention bernilai -0.05
dengan C.R. sebesar -0.481 dan p-value 0.631 (lebih besar dari 0,05). Hal ini
menunjukkan bahwa beban kerja tidak signifikan terhadap turnover intention.
Dengan demikian dari hasil uji statistik bahwa hipotesis menyatakan motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention telah teruij,
akan tetapi kompensasi dan beban kerja tidak berpengaruh terhadap turnover
intention.
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c. Pengujian Hipotesis 3

Koefisien regresi dari variabel komitmen organisasional terhadap turnover
intention bernilai 0,62 dengan C.R. sebesar 3.220 dan p-value 0,001 (lebih kecil
dari 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Komitmen Organisasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention, dengan demikian dari hasil uji
statistik terbukti bahwa hipotesis 3 (tiga) yang menyatakan komitmen
organisasional berpengaruh signifikan terhadap turnover intention telah teruiji.

d. Pengujian Hipotesis 4

Dalam menganalisis pengaruh tidak langsung motivasi kerja, kompetensi,
dan beban kerja terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi, maka
dilakukan dengan membandingkan nilai pengaruh total dengan pengaruh
langsung. Adapun hasil yang diperoleh pengaruh langsung motivasi kerja
terhadap turnover intention sebesar 0.63, sedangkan pengaruh total antara
motivasi kerja terhadap turnover intention melalui komitmen organisasional
sebesar 0,92 dengan demikian maka komitmen organisasional terbukti sebagai
variabel intervening antara motivasi kerja dan turnover intention.

Selanjutnya hasil yang diperoleh pengaruh langsung kompensasi terhadap
turnover intention sebesar 0,18 sedangkan pengaruh total antara kompensasi
terhadap turnover intention melalui komitmen organisasional sebesar 0,53
dengan demikian maka komitmen organisasional terbukti sebagai variabel
intervening antara kompensasi terhadap turnover intention. Selanjutnya hasil
yang diperoleh pengaruh langsung beban kerja terhadap turnover intention
sebesar -0.05 sedangkan pengaruh total antara beban kerja terhadap turnover
intention melalui komitmen organisasional sebesar -0.031 dengan demikian
maka komitmen organisasional tidak terbukti sebagai variabel intervening antara
beban kerja terhadap turnover intention.

Berdasarkan hasil tersebut, maka hipotesis 4 (empat) yang menyatakan
motivasi kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention melalui
komitmen organisasional telah teruji. Sedangkan untuk beban kerja tidak
memiliki pengaruh terhadap turnover intention. Hasil statistik pengujian hipotesis
keempat tentang pengaruh motivasi kerja dan kompensasi berpengaruh
terhadap turnover intention melalui komitmen organisasional mendapatkan nilai
pengaruh tidak langsung lebih besar dari pada nilai pengaruh langsung, kecuali
nilai tidak langsung beban kerja.

B. Pembahasan

Kualitas pemenuhan keinginan seorang guru PAUD di Kabupaten Jember
berupa eksistensi diri, relasi sosial, dan perkembangan karir seperti kepuasan dalam
membantu siswa menciptakan puas ketika mereka melihat siswa tumbuh,
berkembang, dan mencapai kesuksesan. Keinginan memberikan pengaruh positif
pada kehidupan siswa dan membantu mereka mencapai potensi terbaik dapat
mendorong komitmen guru PAUD di Kabupaten Jember melakukan pekerjaan
karena merasa sesuai tujuan organisasi, hasil penelitian ini telah mendukung
terhadap penelitian (Abotsi et al., 2020).

Pemenuhan keinginan dan kebutuhan seorang guru PAUD di Kabupaten
Jember berupa eksistensi diri, relasi sosial, dan perkembangan karir dapat
mendorong keinginan atau niat guru untuk tidak berhenti dari pekerjaan. Tingginya
pemenuhan keinginan seorang guru PAUD di Kabupaten Jember berupa eksistensi
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diri, perkembangan karir dapat mendorong harapan guru tidak akan meninggalkan
pekerjaan atau organisasi tempat bekerja. Pemenuhan keinginan / kebutuhan
seorang guru PAUD di Kabupaten Jember berupa relasi sosial, dan perkembangan
karir dapat menghambat hasrat seorang guru untuk mencari pekerjaan baru di luar
tempat bekerja saat ini hasil penelitian ini telah mendukung terhadap penelitian
(Sohail et al., 2014).

Pemenuhan kebutuhan seorang guru PAUD di Kabupaten Jember dapat
meningkatkan keinginan guru untuk tidak berhenti atau pindah dari pekerjaan ke
tempat kerja yang lain, maknanya pemenuhan kebutuhan relasi antar guru kepada
pimpinan dapat menciptakan keinginan guru untuk tidak berhenti atau pindah dari
pekerjaan ke tempat kerja yang lain, atau sebaliknya rendahnya pemenuhan
kebutuhan perkembangan karir seorang guru dapat membentuk keinginan guru
untuk berhenti atau pindah dari pekerjaan ke tempat kerja yang lain hasil penelitian
ini telah mendukung terhadap penelitian (Abotsi et al., 2020); (Sohail et al., 2014).

Harmonisasi kebutuhan relasi antar guru PAUD di Kabupaten Jember kepada
pimpinan dapat menciptakan keinginan atau niat guru untuk tidak berhenti dari
pekerjaan, dengan kata lain pemenuhan harmonisasi relasi antar guru kepada
pimpinan dapat menciptakan harapan guru tidak akan meninggalkan pekerjaan atau
organisasi tempat bekerja, begitu pula jika kebutuhan relasi antar guru kepada
pimpinan dapat menghambat hasrat seorang guru untuk mencari pekerjaan baru di
luar tempat bekerja saat ini.

Tercapainya kebutuhan perkembangan karir seorang guru PAUD di
Kabupaten Jember dapat membentuk keinginan atau niat guru untuk tidak berhenti
dari pekerjaan, atau kebutuhan perkembangan karir seorang guru PAUD di
Kabupaten Jember dapat membentuk harapan guru tidak akan meninggalkan
pekerjaan atau organisasi tempat bekerja, atau pemenuhan kebutuhan
perkembangan karir seorang guru PAUD di Kabupaten Jember dapat membentuk
hasrat seorang guru tidak mencari pekerjaan baru di luar tempat bekerja saat ini.

Pemberian kompensasi yang diterimakan oleh guru PAUD di Kabupaten
Jember sebagai imbalan jasa dapat menciptakan keinginan guru untuk tidak
berhenti atau pindah dari pekerjaan ke tempat kerja yang lain dan jika kompensasi
yang sesuai diterima guru PAUD di Kabupaten Jember sebagai imbalan jasa dapat
mengurangi niat guru untuk berhenti dari pekerjaan, seandainya nilai kompensasi
yang sesuai diterima guru sebagai imbalan jasa dapat menghambat guru akan
meninggalkan pekerjaan atau organisasi tempat bekerja, begitu pula jika nilai
kompensasi yang diterima guru sebagai imbalan jasa dapat menciptakan hasrat
seorang guru PAUD di Kabupaten Jember untuk tidak mencari pekerjaan baru di
luar tempat bekerja saat ini, hasil penelitian ini telah mendukung terhadap penelitian
(Nawab & Bhatti, 2011).

Kompensasi yang meliputi kenyamanan, rasa senang, dan kepuasan non-
material dapat mencegah keinginan guru untuk berhenti atau pindah dari pekerjaan
ke tempat kerja yang lain. Kompensasi imbalan yang diterima guru PAUD di
Kabupaten Jember dalam bentuk uang atau jasa akan dapat mencegah keinginan
atau niat guru untuk berhenti dari pekerjaan. Kompensasi imbalan yang diterima
guru dalam bentuk uang atau jasa akan dapat mencegah harapan guru akan
meninggalkan pekerjaan atau organisasi tempat bekerja. Kompensasi imbalan yang
diterima guru PAUD di Kabupaten Jember dalam bentuk uang atau jasa akan dapat
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mencegah hasrat seorang guru untuk mencari pekerjaan baru di luar tempat bekerja
saat ini, hasil penelitian ini telah mendukung terhadap penelitian (Nawab & Bhatti,
2011); (Zakiyah, 2013).

Tinggi rendahnya intensitas beban kerja seorang guru PAUD di Kabupaten
Jember tidak memberikan dampak kepada keinginan guru untuk berhenti atau
pindah dari pekerjaan ke tempat kerja yang lain dengan kata lain bahwa tinggi
rendahnya intensitas beban kerja seorang guru tidak memberikan dampak kepada
keinginan atau niat guru untuk berhenti dari pekerjaan.

Pemenuhan motivasi guru yang meliputi  eksistensi, relasi sosial, dan
perkembangan karir dapat mendorong kemampuan guru PAUD di Kabupaten
Jember merasakan kenyamanan kerja, dengan kata lain dapat mendorong
kemampuan menjalankan atau mempertahankan pekerjaan. Pemenuhan kebutuhan
seorang guru PAUD di Kabupaten Jember dapat meningkatkan komitmen guru
melakukan pekerjaan sesuai tujuan organisasi, dan pemenuhan kebutuhan relasi
antar guru kepada pimpinan dapat menciptakan komitmen guru melakukan
pekerjaan sesuai tujuan organisasi, atau lemahnya pemenuhan kebutuhan
perkembangan karir seorang guru tidak dapat membentuk komitmen guru
melakukan pekerjaan sesuai tujuan organisasi.

Pemenuhan kebutuhan relasi antar guru kepada pimpinan dapat menciptakan
kemampuan guru merespons dan merasakan situasi kenyamanan Kkerja.
Pemenuhan kebutuhan relasi antar guru kepada pimpinan dapat menciptakan
kemampuan menjalankan atau mempertahankan pekerjaan. Pemenuhan kebutuhan
relasi antar guru kepada pimpinan dapat menciptakan kemampuan guru melakukan
tugas pekerjaan karena sesuai dengan tujuan organisasi.

Pemenuhan kebutuhan perkembangan karir seorang guru dapat membentuk
kemampuan guru merespons dan merasakan situasi kenyamanan Kkerja.
Pemenuhan kebutuhan perkembangan karir seorang guru dapat membentuk
kemampuan menjalankan atau mempertahankan pekerjaan. Pemenuhan kebutuhan
perkembangan karir seorang guru dapat membentuk kemampuan guru melakukan
tugas pekerjaan karena sesuai dengan tujuan organisasi.

Nilai kompensasi yang diterima guru sebagai imbalan jasa dapat menciptakan
komitmen guru melakukan pekerjaan, atau rendahnya kompensasi yang diterima
guru sebagai imbalan jasa dapat menciptakan kemampuan guru lambat merespons
dan kurang merasakan situasi kenyamanan kerja. Nilai kompensasi yang sesuai
diterima guru sebagai imbalan jasa dapat menciptakan kemampuan menjalankan
atau mempertahankan pekerjaan. Nilai kompensasi yang sesuai diterima guru
sebagai imbalan jasa dapat menciptakan kemampuan guru melakukan tugas
pekerjaan karena sesuai dengan tujuan organisasi.

Tinggi rendahnya intensitas beban kerja seorang guru tidak memberikan
dampak kepada rendahnya komitmen guru dalam melakukan pekerjaan karena
merasa sesuai tujuan organisasi. Tinggi rendahnya intensitas beban kerja seorang
guru tidak memberikan dampak kepada rendahnya kemampuan guru merespons
dan merasakan situasi kenyamanan kerja. Tinggi rendahnya intensitas beban kerja
seorang guru tidak memberikan dampak kepada rendahnya kemampuan
menjalankan atau mempertahankan pekerjaan. Tinggi rendahnya intensitas beban
kerja seorang guru tidak memberikan dampak kepada rendahnya kemampuan guru
melakukan tugas pekerjaan karena sesuai dengan tujuan organisasi , hasil
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penelitian ini telah menolak pendapat penelitian (Nwinyokpugi, 2018); (Mulyasa,
2007).

Komitmen guru melakukan pekerjaan karena merasa sesuai tujuan organisasi
dapat menghambat keinginan guru PAUD di Kabupaten Jember untuk tidak
berhenti atau pindah dari pekerjaan ke tempat kerja yang lain, maknanya bahwa
tingginya komitmen guru melakukan pekerjaan karena sesuai tujuan organisasi
dapat menghambat keinginan atau niat guru untuk berhenti dari pekerjaan, dengan
kata lain, jika komitmen guru PAUD rendah akan meningkatkan harapan guru
meninggalkan pekerjaan atau organisasi tempat bekerja, atau kecilnya rasa
komitmen guru dapat menaikkan hasrat untuk mencari pekerjaan baru di luar tempat
bekerja saat ini, hasil penelitian ini telah mendukung terhadap penelitian (Galletta et
al., 2011); (Imran et al., 2017).

Pemenuhan kebutuhan seorang guru PAUD di Kabupaten Jember meliputi
eksistensi, relasi sosial, dan perkembangan karir akan lebih mendorong keinginan
guru untuk tidak berhenti dari pekerjaan yang telah ditekuni sebagai guru PAUD jika
didorong oleh faktor komitmen seorang guru karena merasa sesuai dengan tujuan
organisasi, maknanya bahwa pemenuhan kebutuhan seorang guru PAUD di
Kabupaten Jember meliputi eksistensi, relasi sosial, dan perkembangan karir akan
lebih mendorong keinginan atau niat guru untuk tidak berhenti dari pekerjaan jika
didorong oleh kemampuan guru merespons dan merasakan situasi kenyamanan
kerja, hasil penelitian ini telah mendukung terhadap penelitian (Mclnerney et al.,
2015); (Al-Madi et al., 2017).

Pemenuhan kebutuhan seorang guru PAUD di Kabupaten Jember meliputi
eksistensi diri, relasi sosial, dan perkembangan karir akan lebih mendorong harapan
guru untuk tidak meninggalkan pekerjaan atau organisasi tempat bekerja apabila
melalui kemampuan menjalankan atau mempertahankan pekerjaan. Pemenuhan
kebutuhan seorang guru PAUD di Kabupaten Jember meliputi eksistensi diri, relasi
sosial, dan perkembangan karir akan lebih mendorong hasrat seorang guru untuk
tidak mencari pekerjaan baru di luar tempat bekerja saat ini jika ditunjang oleh
kemampuan guru melakukan tugas pekerjaan karena sesuai dengan tujuan
organisasi, hasil penelitian ini telah mendukung terhadap penelitian (Mclnerney et
al., 2015).

Eksistensi pemenuhan kebutuhan seorang guru dapat meningkatkan
keinginan guru untuk tidak berhenti dari pekerjaan yang telah ditekuni sebagai guru
PAUD jika didorong oleh faktor komitmen seorang guru karena merasa sesuai
dengan tujuan organisasi. Pemenuhan kebutuhan harmonisasi hubungan antar guru
kepada kepala sekolah dapat menciptakan keinginan guru untuk tidak berhenti dari
pekerjaan yang telah ditekuni sebagai guru PAUD jika didorong oleh faktor
komitmen seorang guru karena merasa sesuai dengan tujuan organisasi.
Pemenuhan kebutuhan perkembangan karir seorang guru PAUD dapat membentuk
keinginan guru untuk tidak berhenti dari pekerjaan yang telah ditekuni sebagai guru
PAUD jika didorong oleh faktor komitmen seorang guru karena merasa sesuai
dengan tujuan organisasi, hasil penelitian ini telah mendukung terhadap penelitian
(Al-Madi et al., 2017).

Pemenuhan kebutuhan harmonisasi hubungan antar guru kepada kepala
sekolah dapat menciptakan keinginan atau niat guru untuk tidak berhenti dari
pekerjaan jika didorong oleh kemampuan guru merespons dan merasakan situasi
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kenyamanan kerja. Pemenuhan kebutuhan harmonisasi hubungan antar guru
kepada kepala sekolah dapat menciptakan harapan guru untuk tidak meninggalkan
pekerjaan atau organisasi tempat bekerja apabila melalui kemampuan menjalankan
atau mempertahankan pekerjaan. Pemenuhan kebutuhan harmonisasi hubungan
antar guru kepada kepala sekolah dapat menciptakan hasrat seorang guru untuk
tidak mencari pekerjaan baru di luar tempat bekerja saat ini jika ditunjang oleh
kemampuan guru melakukan tugas pekerjaan karena sesuai dengan tujuan
organisasi, hasil penelitian ini telah mendukung terhadap penelitian (Mclnerney et
al.,, 2015); (Al-Madi et al., 2017) dan mendukung terhadap penelitian (Ariffin & Ha,
2015); (Riana & Wirasedana, 2016).

Kualitas kompensasi yang dimiliki oleh guru PAUD di Kabupaten Jember
akan lebih menciptakan keinginan guru untuk tidak berhenti dari pekerjaan yang
telah ditekuni sebagai guru PAUD jika didorong oleh faktor komitmen seorang guru
karena merasa sesuai dengan tujuan organisasi. Kualitas kompensasi yang dimiliki
oleh guru PAUD di Kabupaten Jember akan lebih menciptakan keinginan atau niat
guru untuk tidak berhenti dari pekerjaan jika didorong oleh kemampuan guru
merespons dan merasakan situasi kenyamanan kerja. Kualitas kompensasi yang
dimiliki oleh guru PAUD di Kabupaten Jember akan lebih menciptakan harapan guru
untuk tidak meninggalkan pekerjaan atau organisasi tempat bekerja apabila melalui
kemampuan menjalankan atau mempertahankan pekerjaan, hasil penelitian ini telah
mendukung terhadap penelitian (Ariffin & Ha, 2015); (Riana & Wirasedana, 2016).

Tinggi rendahnya intensitas beban kerja seorang guru tidak berdampak
kepada tinggi rendahnya keinginan atau niat guru untuk tidak berhenti dari pekerjaan
jika didorong oleh kemampuan guru merespons dan merasakan situasi kenyamanan
kerja. Tinggi rendahnya intensitas beban kerja seorang guru tidak berdampak
kepada tinggi rendahnya harapan guru untuk tidak meninggalkan pekerjaan atau
organisasi tempat bekerja apabila melalui kemampuan menjalankan atau
mempertahankan pekerjaan. Tinggi rendahnya intensitas beban kerja seorang guru
tidak berdampak kepada tinggi rendahnya hasrat seorang guru untuk tidak mencari
pekerjaan baru di luar tempat bekerja saat ini jika ditunjang oleh kemampuan guru
melakukan tugas pekerjaan karena sesuai dengan tujuan organisasi.

SIMPULAN

Kualitas pemenuhan keinginan seorang guru PAUD di Kabupaten Jember
tercermin dari  eksistensi diri, relasi sosial, dan perkembangan Kkarir seperti
kepuasan dalam membantu siswa menciptakan puas ketika melihat siswa tumbuh,
berkembang, dan mencapai kesuksesan. Motivasi, kompensasi yang meliputi
kenyamanan, rasa senang, dan kepuasan lebih mencegah niat guru untuk tidak
berhenti dari pekerjaan jika didorong oleh tingginya komitmen guru, sedangkan
tinggi rendahnya intensitas beban kerja seorang guru tidak berdampak kepada tinggi
rendahnya keinginan guru untuk berhenti dari pekerjaan yang telah ditekuni
meskipun didorong oleh faktor komitmen seorang guru yang kuat. Nilai motivasi
lebih tinggi dampaknya terhadap pencegahan niat guru (untuk berhenti bekerja
(turnover intention) maka sebaiknya pengelolah PAUD di Kabupaten Jember
memperhatikan akan kebutuhan guru PAUD meliputi  eksistensi, relasi, dan
perkembangan karir mereka untuk mencegah dan menghambat keinginan atau niat
guru berhenti dari pekerjaan, dengan kata lain perhatian terhadap pemenuhan
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keinginan seorang guru PAUD di Kabupaten Jember dapat mencegah harapan guru
tidak akan meninggalkan pekerjaan atau organisasi tempat bekerja. Hasil penelitian
ini memiliki kontribusi terhadap kedalaman teori komitmen organisasional yang
mengacu pada keterikatan guru dengan organisasi terkait dengan sikap dan perilaku
guru s elama berkerja di lembaga PAUD.
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