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BAB V 

PENUTUP  

 

Bagian ini akan menjadi bab terakhir dari keseluruhan penelitian yang melalui beberapa 

proses yang sudah dilakukan pada beberapa bulan ini. Hal-hal yang akan dijelaskan pada 

bagian ini adalah kesimpulan, implikasi manajerial, keterbatasan penelitian, dan saran.  

 

5.1.    Kesimpulan  

Melihat dari hasil dan pembahasan pada bab iv, maka peneliti menarik kesimpulan 

bahwa transformational leadership, dan perceived organizational support memiliki 

pengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention pada guru di Sekolah Santo 

Bellarminus.   

 

5.2.    Implikasi Manajerial 

Hasil analisis deskriptif yang telah dilakukan, menunjukan bahwa tingkat turnover 

intention pada guru di Sekolah Bellarminus termasuk dalam kategori sangat rendah. Hasil 

ini menyatakan bahwa keterikatan guru pada sekolah sangat baik sehingga mereka lebih 

punya kecenderungan untuk mempertahankan posisinya di Sekolah Santo Bellarminus.  

Hasil selanjutnya pada analisis deskriptif yang dilakukan, menunjukan bahwa 

tingkat transformational leadership termasuk dalam kategori sangat tinggi. Hasil 

memperlihatkan bagaimana kepemimpinan kepala sekolah atau atasan mampu 

mengarahkan, mempengaruhi, dan menginspirasi, sehingga efek positif yang dirasakan 
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oleh guru mampu memitigasi tingkat turnover intention yang dapat terjadi di Sekolah Santo 

Bellarminus.  

Hasil terakhir pada analisis deskriptif yang dilakukan, menunjukan bahwa tingkat 

perceived organizational support termasuk dalam kategori tinggi. Hasil memperlihatkan 

bagaimana persepsi, pendapat dan pemahaman positif guru kepada tempat mereka bekerja 

mampu memitigasi tingkat turnover intention yang dapat terjadi di Sekolah Bellarminus.   

Penelitian yang telah dilakukan sedemikian rupa supaya menjadi laporan yang 

faktual sehingga dapat menjadi bahan pertimbangan bagi kemajuan Sekolah Santo 

Bellarminus. Hasil penelitian ini adalah transformational leadership mempengaruhi 

turnover intention pada guru. Pemimpin dan kepala sekolah mampu menyampaikan segala 

jenis komunikasinya dengan baik kepada guru. Lalu hasil penelitian juga menunjukan 

pengaruh perceived organizational support terhadap turnover intetnion yang menunjukan 

sekolah bisa dengan baik memberikan dukungan kepada guru. Faktor-faktor tersebut dinilai 

mampu memitigasi terjadinya retensi yang terjadi di sekolah. Di sisi lain, wawancara yang 

dilakukan oleh pihak sekolah mengatakan bahwa, program yang dilaksanakan seperti 

gathering, retreat, pelatihan, dan program lainnya terbilang masih minim. Diharapkan bagi 

pihak sekolah dapat mempertimbangkan lagi program-program yang dapat 

mempertahankan atau bahkan meningkatkan peresepsi positif guru.   

 

5.3.    Keterbatasan Penelitian  

Penelitian ini terdapat beberapa kekurangan dalam penulisan, keterbatasan 

penelitian yang dialami oleh penulis sebagai berikut:  

a. Variabel yang dihipotesiskan pada penelitian kali ini, kurang variasi atau 

jumlah yang membuat penelitian ini kurang begitu kompleks dan mendalam 

dalam menjawab fenomena yang tejadi  
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b. Kuesioner hanya menjelaskan pernyataan atau pertanyaan kepada pemimpin 

saja, (Sekolah memiliki kepala sekolah dan kepala bagian) sehingga tidak bisa 

memastikan kepada siapa jawaban tersebut dituju.  

c. Wawancara yang dilakukan mengindikasikan turnover yang rendah, 

sehingga sekolah tidak bisa melihat manfaat yang dapat dipraktekan, dan tidak 

sejalan dengan latar belakang.  

 

5.4.    Saran  

Berdasarkan hasil penelitian di atas yang telah dilakukan, peneliti akan 

menyampaikan beberapa saran yang dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya sebagai 

berikut:  

a. Penelitian selanjutnya diharapkan menambah atau mengganti variabel agar 

hasil nya bisa lebih relevan.  

b. Penelitian selanjutnya diharapkan membagi dua kuesioner tiap pemimpin 

yang ada, misalkan pada penelitian ini kepada kepala sekolah dan kepala bagian.  

c. Penelitian selanjutnya diharapkan melakukan wawancara atau cross-check 

untuk melihat apakah turnover rate organisasi atau sekolah tersebut tinggi, 

sehingga solusi yang diberikan dapat dipraktekan secara langsung.  
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LAMPIRAN  

 

Lampiran  1. Kuesioner Demografi  

 

1. Nama (Mengisi sendiri) 

 

 

2. Jenis Kelamin 

o Laki-laki 

o Perempuan 

 

 

3. Umur Responden (Mengisi sendiri) 

 

  

4. Range Usia  

o 24-30 tahun  

o 31-40 tahun  

o 41-50 tahun  

o 51-60 tahun 

 

 

5. Range Pengalaman Kerja  

o 1-5 tahun  

o 6-10 tahun 

o 11-15 tahun  

o 16-20 tahun  

o 21-25 tahun  

o 26-30 tahun 
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6. Tingkat Pendidikan yang Diajar  

o SD 

o SMP  

o SMA 
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Lampiran  2. Kuesioner 

 

    Lampiran  2.1. Transformational Leadership 

No Butir Kuesioner 
Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

1. Pemimpin mengkomunikasikan 

rencana yang akan datang secara 

jelas dan positif. 

     

2. Pemimpin memperlakukan saya 

secara layak dengan mendukung 

perkembangan saya. 

     

3. Pemimpin memberikan motivasi dan 

pengakuan kepada saya. 

     

4. Pemimpin menumbuhkan rasa 

percaya, keterlibatan dan kerja sama 

kepada saya. 

     

5. Pemimpin mendorong saya untuk 

memikirkan solusi dengan cara atau 

pertanyaan yang belum pernah 

diajukan sebelumnya Sangat Tidak 

Setuju. 

     

6. Pemimpin melakukan aksi yang 

selaras dengan apa yang mereka 

sampaikan. 

     

7.  Pemimpin menanamkan rasa bangga 

dan hormat kepada saya dan 
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menginspirasi saya untuk menjadi 

kompeten. 
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    Lampiran  2.2. Perceived Organizational Support 

No Butir Kuesioner 
Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

1. Sekolah ini menghargai kontribusi 

saya dengan memberikan saya 

kesejahteraan. 

     

 

2. 

Jika sekolah ini dapat 

memperkejakan guru untuk 

menggantikan saya dengan gaji yang 

lebih rendah, maka sekolah ini akan 

melakukannya. 

     

3. Sekolah ini tidak menghargai usaha 

ekstra dari saya. 

     

4. Sekolah ini benar-benar 

mempertimbangkan harapan dan 

tujuan saya. 

     

 

5. 

Sekolah ini akan memahami 

ketidakhadiran saya dalam jangka 

waktu yang lama karena kondisi 

kesehatan. 

     

6. Sekolah ini mengabaikan semua 

keluhan saya 

     

7. Sekolah ini mengabaikan 

kepentingan terbaik saya ketika 

membuat keputusan yang berdampak 

pada saya. 
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8. Sekolah menyediakan bantuan saat 

saya berada dalam masalah. 
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    Lampiran  2.3. Turnover Intention 

No Butir Kuesioner 
Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

1. Saya mungkin akan mencari 

pekerjaan baru dalam waktu 

terdekat. 

     

2. 
Saat ini, saya sedang mencari 

pekerjaan di organisasi/sekolah lain. 

     

3. Saya tidak berniat untuk berhenti 

dari pekerjaan saya. 

     

4. 
Sepertinya saya tidak akan secara 

aktif mencari organisasi/sekolah lain 

untuk bekerja tahun depan. 

     

5. 
Saya tidak punya pikiran untuk 

keluar dari pekerjaan untuk saat ini 
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Lampiran  3. Rekap Data Demografi 

No 
Jenis 

Kelamin 

Umur Pengalaman Kerja 
Tingkat Pendidikan yang 

Diajar 

1. L 36 tahun 11-15 tahun SD 

2. L 36 tahun 6-10 tahun SD 

3. L 45 tahun 16-20 tahun SMA 

4. L 40 tahun 11-15 tahun SD 

5. P 42 tahun 1-5 tahun SD 

6. L 38 tahun 6-10 tahun SD 

7. L 48 tahun 21-25 tahun SMA 

8. L 40 tahun 11-15 tahun SMP 

9. P 30 tahun 6-10 tahun SMP 

10. P 28 tahun 1-5 tahun SMP 

11. P 53 tahun 26-30 tahun SMP 

12. P 57 tahun 26-30 tahun SMP 

13. L 47 tahun 11-15 tahun SMA 

14. L 36 tahun 11-15 tahun SMA 

15. P 28 tahun 1-5 tahun SMA 

16. P 36 tahun 6-10 tahun SD 

17. P 29 tahun 1-5 tahun SMP 
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18. L 30 tahun 1-5 tahun SMA 

19. P 47 tahun 16-20 tahun SMP 

20. P 28 tahun 1-5 tahun SMP 

21. P 30 tahun 1-5 tahun SD 

22. P 51 tahun 21-25 tahun SMA 

23. P 38 tahun 11-15 tahun SD 

24. P 40 tahun 11-15 tahun SD 

25. P 44 tahun 16-20 tahun SMA 

26. L 52 tahun 21-25 tahun SMP 

27. L 48 tahun 1-5 tahun SD 

28. L 42 tahun 11-15 tahun SMP 

29. L 33 tahun 6-10 tahun SMP 

30. L 53 tahun 16-20 tahun SMA 

31. L 44 tahun 16-20 tahun SMA 

32. L 58 tahun 16-20 tahun SMA 

33. P 53 tahun 21-25 tahun SMA 

34. L 37 tahun 6-10 tahun SMP 

35. P 31 tahun 6-10 tahun SD 
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Lampiran  4. Rekap Hasil Data Kuesioner 

 

    Lampiran  4.1. Transformational Leadership  

No TL.1 TL.2 TL.3 TL.4 TL.5 TL.6 TL.7 

1. 5 4 4 5 4 4 4 

2. 5 5 5 5 4 5 5 

3. 5 5 5 5 5 4 5 

4. 3 4 4 4 4 4 4 

5. 4 4 4 4 4 4 4 

6. 4 5 4 5 4 4 4 

7. 4 4 4 4 4 4 4 

8. 5 4 4 4 4 4 4 

9. 4 5 5 5 5 3 4 

10. 3 4 4 4 4 3 4 

11. 5 5 5 5 5 5 5 

12. 3 4 4 4 3 4 4 

13. 5 5 5 5 5 5 5 

14. 4 4 4 4 4 5 5 

15. 4 4 4 5 4 4 4 

16. 4 4 4 4 4 4 4 
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17. 4 4 4 4 4 4 3 

18. 5 5 5 4 4 4 4 

19. 5 5 5 5 5 5 5 

20. 2 3 3 3 3 3 3 

21. 5 4 4 5 4 5 4 

22. 5 5 4 5 4 4 4 

23. 5 5 5 4 4 4 4 

24. 4 4 4 4 4 4 4 

25. 5 5 5 5 4 4 5 

26. 5 5 5 5 5 5 5 

27. 4 5 5 5 4 3 4 

28. 3 3 3 3 3 3 3 

29. 4 4 4 4 4 4 4 

30. 5 5 5 5 5 5 5 

31. 5 5 5 5 5 5 5 

32. 5 5 5 5 5 5 5 

33. 4 4 4 4 4 4 4 

34. 5 5 5 5 5 4 5 

35. 5 5 5 5 5 5 5 

 

  

 

 



58  

 

    Lampiran  4.2. Perceived Organizational Support 

No POS.1 POS.2 POS.3 POS.4 POS.5 POS.6 POS.7 POS.8 

1 4 3 2 3 4 2 4 4 

2 3 1 3 2 3 2 2 4 

3 4 1 1 5 3 1 1 5 

4 4 3 4 4 4 2 3 4 

5 4 3 2 3 2 2 2 3 

6 4 1 3 3 5 2 2 4 

7 4 3 1 4 5 1 2 4 

8 4 2 4 4 4 2 2 4 

9 5 1 1 4 4 1 1 4 

10 3 4 3 3 3 4 3 4 

11 4 3 5 5 5 1 1 4 

12 5 1 1 4 5 2 1 5 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 

14 4 2 3 3 5 2 2 3 

15 4 3 2 4 4 2 2 4 

16 4 3 2 4 4 2 2 4 

17 4 2 3 3 4 2 1 4 

18 5 1 1 5 4 1 3 5 

 

 



59  

19 5 1 2 4 4 3 3 3 

20 5 1 1 5 5 1 1 5 

21 4 3 4 4 4 4 4 4 

22 5 2 2 4 4 2 2 5 

23 4 3 2 3 4 3 3 4 

24 4 3 3 4 2 2 2 4 

25 4 4 2 4 4 2 1 3 

26 5 1 1 4 5 1 1 5 

27 5 3 1 3 3 2 3 1 

28 3 3 3 3 3 3 3 3 

29 3 3 3 3 4 3 3 4 

30 5 1 2 4 4 1 2 4 

31 5 1 1 5 3 1 1 5 

32 5 1 1 5 5 5 1 5 

33 4 1 3 3 5 2 3 4 

34 4 1 2 4 4 1 1 4 

35 4 1 1 3 3 3 3 3 
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    Lampiran 4.3. Turnover Intention 

No TI.1 TI.2 TI.3 TI.4 TI.5 

1 2 2 4 4 5 

2 1 1 4 5 5 

3 1 1 1 1 1 

4 2 2 5 4 4 

5 2 1 4 4 4 

6 2 1 5 5 4 

7 2 2 4 4 4 

8 2 2 2 2 4 

9 1 1 1 1 1 

10 4 3 3 2 2 

11 1 1 5 5 5 

12 1 1 5 5 5 

13 5 5 5 5 5 

14 3 2 4 3 3 

15 2 2 4 4 4 

16 2 2 3 3 3 

17 2 1 4 4 4 

18 1 1 5 3 5 
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19 1 1 4 3 4 

20 3 2 4 5 3 

21 1 1 2 2 2 

22 2 1 2 2 4 

23 1 1 4 4 5 

24 2 2 2 4 4 

25 2 1 5 5 5 

26 1 1 1 5 5 

27 1 1 5 5 5 

28 3 3 3 3 3 

29 2 2 3 3 3 

30 1 1 5 5 5 

31 1 1 5 5 5 

32 1 1 5 5 5 

33 1 1 4 5 5 

34 1 1 5 5 5 

35 1 1 4 3 4 
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Lampiran  5. Hasil Uji Validitas  

 

    Lampiran  5.1. Transformational Leadership 
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    Lampiran  5.2. Perceived Organizational Support 
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    Lampiran  5.3. Turnover Intention   
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Lampiran  6. Uji Reliabilitas  

 

    Lampiran  6.1. Transformational Leadership 
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Lampiran  6.2. Perceived Organizational Support  
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    Lampiran  6.3. Turnover Intention  
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Lampiran  7. Hasil Statistik Deskriptif  

 

    Lampiran 7.1. Transformational Leadership  
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    Lampiran  7.2. Perceived Organizational Support 
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    Lampiran 7.3. Turmover Intention 
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Lampiran  8. Hasil Uji Regresi Berganda, Uji F, dan Uji T 
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