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Abstract: The purpose of this study is to analyze internal and external factors in human resource
management in developing teacher retention in OKU Regency and to analyze recommended
strategies in managing elementary school teacher human resources in Baturaja City. The research
method used is a case study method with a simple random sampling method. The sample obtained
was 62 people from a total population of 165 elementary school teachers in Baturaja City. The results
of the study indicate that internal factors in developing teacher retention in Baturaja City include
training and professional development to improve teacher skills and knowledge, mentoring programs
for new teachers, and recognition and appreciation for teacher achievements. External factors in
teacher retention include building collaboration with local learning communities, changes in
government or foundation policies, such as changes in teacher salaries or allowances. The results of
the SWOT analysis recommend several policies, including conducting collaborative training based on
external partnerships, utilizing technology to strengthen communication and job satisfaction,
providing more appreciation for teachers with the support of learning communities and local
governments, conducting collaborative mentoring programs based on networks between schools, and
providing counseling programs related to work-life balance assisted by external experts or
professionals
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) sebagai salah satu kunci penggerak segala aktivitas
disemua bidang lembaga pendidikan merupakan faktor penting guna meningkatkan mutu
lembaga pendidikan. Lembaga pendidikan yang berkualitas adalah lembaga pendidikan yang
memiliki SDM yang bermutu. Kepala sekolah sebagai pemimpin dalam lembaga pendidikan
harus mampu menggerakan dan me- manage Kinerja seluruh anggotanya, baik karyawan,
staff atau pun guru dan turut mengelola manajemen sumber daya manusia. (MSDM) sekolah
dengan baik, terkhusus kepada guru, sebagai salah satu sumber daya manusia di sekolah
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yang berhadapan langsung dengan siswa. MSDM adalah suatu proses menangani berbagai
masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya
untuk dapat menunjang aktifitas organisasi MSDM memiliki fungsi pengadaan,
pengembangan, pemberian kompensasi dan pemeliharaan. Guru sebagai sumber daya
manusia di sekolah yang berhadapan langsung dengan siswa

Upaya dalam mempertahankan tenaga pendidik menjadi hal yang sulit dilakukan oleh
lembaga pendidikan, sehingga dibutuhkan strategi dan kebijakan yang tepat dalam
mempertahankan tenaga pendidik. Pada penelitian ini akan fokus membahas strategi yang
dapat dilakukan oleh lembaga pendidikan dalam mempertahankan tenaga pendidik
potensial agar loyal kepada lembaga pendidikan dengan menerapkan kebijakan yang
diarahkan pada sisi penawaran, terutama mengenai masalah kepegawaian sekolah
berdasarkan hasil permintaan guru yang keluar karena alasan selain pensiun. Apabila retensi
tenaga pendidik dapat berjalan dengan baik maka angka perpindahan tenaga pendidik akan
berkurang. Penyebab pergantian guru disebabkan oleh kondisi kerja yang buruk dan sulit,
sehingga harus mengubah budaya sekolah menjadi target utama dalam upaya kebijakan
retensi kerja. Pada perubahan budaya ini akan melibatkan penciptaan komunitas belajar dan
sekolah yang berpusat pada peserta didik, penilaian, pengetahuan, dan masyarakat. Karena
sekolah adalah tempat yang dapat mendukung proses pembelajaran bagi siswa dan guru.

Strategi manajemen sumber daya manusia (SDM) dalam meningkatkan retensi guru
dapat dilakukan dengan beberapa cara, sala satunya dengan cara meningkatkan komunikasi,
menjaga dan meningkatkan komunikasi yang efektif antara guru dan manajemen sekolah
dapat membantu meningkatkan kepuasan kerja dan retensi guru, menurut Teori Herzberg
(1995) Teori ini menyatakan bahwa komunikasi yang efektif adalah salah satu faktor yang
dapat meningkatkan retensi guru. Teori ini menyatakan bahwa ada dua faktor yang
mempengaruhi retensi guru, yaitu faktor Motivasi (motivasi intrinsik): Faktor-faktor yang
dapat meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi guru, seperti pengakuan, prestasi,
tanggung jawab, pengembangan diri. Faktor Higiene (motivasi ekstrinsik), faktor-faktor yang
dapat mencegah ketidakpuasan kerja, seperti gaji, kondisi kerja, kebijakan perusahaan,
komunikasi. Komunikasi yang efektif sebenarnya termasuk dalam faktor higiene, bukan
faktor motivasi. Faktor higiene tidak dapat meningkatkan kepuasan kerja secara langsung,
tetapi dapat mencegah ketidakpuasan kerja jika tidak terpenuhi.

Menurut Mathis, R. L., dan Jackson, J. H. (2011) retensi merupakan kemampuan yang
dimiliki perusahaan untuk mempertahankan karyawan potensial yang dimiliki perusahaan
untuk tetap loyal terhadap perusahaan. Pada retensi kerja terdapat faktor-faktor yang dapat
menentukan retensi Kkerja diantaranya: komponen organisasional, peluang Kkarir
organisasional, penghargaan retensi karyawan, rancangan tugas dan pekerjaan, dan
hubungan karyawan. Faktor faktor tersebut dapat mempengaruhi tingkat keloyalitasan
tenaga pendidik untuk memilih tetap bekerja pada lembaga pendidikan tersebut.

Dalam basis data tercatat ada 867 SD yang terletak di Kabupaten Ogan Komering Ulu,
Sumatera Selatan, dimana terdiri dari 178 (20,53%) SD milik pemerintah (Negeri) dan 16
(1,85%) milik swasta. Jika ditinjau dari status akreditasi, terdapat 30 (3,46%) SD di
Kabupaten Ogan Komering Ulu sudah terakreditasi A, 140 (16,15%) SD terakreditasi B, 20
(2,31%) SD terakreditasi C dan sisanya belum terakreditasi (78,09%). Kemudian jika ditinjau
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dari standarisasi, ada 10 (1,15%) SD di Kabupaten Ogan Komering Ulu, Sumatera Selatan
sudah memiliki sertifikasi ISO 9001:2000, 23 (2,65%) memiliki sertifikasi ISO 9001:2008
dan sisanya belum tersertifikasi (96,19%). Penerapan retensi kerja tenaga pendidik di SD
Swasta jika dikaitkan dengan hasil observasi terdapat faktor retensi guru yang meliputi
kompensasi, pelatihan dan pengembangan, presepsi dukungan organisasi, pengembangan
karir, penghargaan, kepuasan Kkerja, lingkungan Kkerja, demografi, setres Kkerja,
kepemimpinan, keamanan kerja, budaya organisasi, desain pekerjaan dan keseimbangan
kehidupan kerja. Faktor penting yang memengaruhi retensi guru meliputi kepuasan kerja,
komitmen terhadap organisasi, peluang untuk kemajuan karier, keseimbangan kehidupan
kerja, budaya dalam organisasi, dan lingkungan kerja yang mendukung. Aspek penting dalam
meningkatkan retensi guru adalah kepemimpinan yang efektif. Gaya kepemimpinan yang
adaptif dan partisipatif umumnya lebih berhasil dalam menumbuhkan suasana kerja yang
positif, yang pada gilirannya memengaruhi loyalitas dan keberlangsungan staff pengajar
dalam lembaga pendidikan. Penelitian ini bertujuan untuk menawarkan wawasan berharga
bagi para pemimpin dalam organisasi pendidikan untuk mengembangkan strategi
kepemimpinan yang lebih efektif yang bertujuan untuk meningkatkan retensi guru.
Berdasarkan latar belakang maka menarik untuk dikaji lebih lanjut berkaitan dengan strategi
pengembangan SDM yang dapat direkomendasikan untuk meningkatkan retensi guru di Kota
Baturaja.

LANDASAN TEORI

Retensi menurut kamus besar bahasa indonesia adalah penyimpanan atau penahanan.
Ratna Wilis Dahar mendefinisikan retensi adalah bertahannya materi yang dipelajari dalam
memori dan tidak dilupakan. Sementara Taufik Rahman mengatakan bahwa retensi adalah
proses penyimpanan pemahaman dan perilaku baru yang diperoleh setelah menerima
informasi. Sedangkan D.0 Hebb menyatakan, memory is the retention of that modification.
Dari pengertian di atas, dapat peneliti simpulkan bahwa retensi adalah kemampuan peserta
didik menyimpan materi dalam memorinya. Retensi tidak hanya menyimpan informasi

Susandi (2022) menyatakan bahwa retensi adalah usaha yang dilakukan organisasi
untuk mempertahankan keterikatan fisik dan keahlian dari anggota- anggota pentingnya.
Namun demikian, pergantian pegawai tidak selalu berdampak negatif bagi organisasi.
Pergantian pegawai juga dapat memberikan keuntungan bagi organisasi karena dapat
membawa pembaruan dengan mengurangi keberadaan pegawai yang kinerjanya kurang
baik atau bahkan yang dapat mengganggu kerja tim. Hal ini juga sejalan dengan apa yang
dikemukakan oleh Fauziya (2024) yang menyatakan bahwa suatu instansi atau organisasi
menjalankan program retensi pegawai dengan tujuan ganda, yaitu mempertahankan
pegawai yang sudah ada dan menarik talenta baru. Fokus utama dari upaya ini adalah
menjaga pegawai yang memiliki kualitas, kemampuan, dan potensi yang dianggap berharga.
Pegawai- pegawai ini dinilai penting karena kapasitas mereka dalam memberikan kontribusi
intelektual yang signifikan bagi keberhasilan dan perkembangan suatu organisasi.

Dalam dunia manajemen bisnis, istilah retensi karyawan mengacu pada bagaimana
sebuah perusahaan berupaya untuk mempertahankan para karyawannya yang saat ini
bekerja. Retensi karyawan yang efektif melibatkan tindakan sistematis yang diambil oleh
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perusahaan untuk membentuk dan memelihara lingkungan kerja yang dapat mendorong
karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan tersebut, melalui penerapan berbagai kebijakan
dan praktik perusahaan. Kumolontang et al.,, (2024) juga menambahkan bahwa retensi
karyawan juga dapat diartikan sebagai usaha perusahaan untuk mempertahankan
karyawan-karyawan yang berpotensi demi tercapainya tujuan perusahaan.

Berdasarkan Prawira & Marinda (2023) salah satu aspek penting dalam pengelolaan
sumber daya manusia (SDM) yang wajib dilakukan organisasi adalah mempertahankan
pegawai yang memiliki kinerja unggul. Hal ini krusial agar suatu organisasi tetap memiliki
nilai tambah yang esensial untuk bertahan dalam persaingan yang ketat saat ini. Dalam upaya
menjaga pegawai tetap bekerja di organisasi, retensi pegawai memegang kunci keberhasilan.
Hal ini juga diperkuat oleh Mathis dan Jackson (2011) dalam jurnal penelitian Kurniawati et
al, (2024) yang menyatakan bahwa tingkat retensi organisasi mencerminkan
kemampuannya dalam mempertahankan pegawai yang kompeten atau yang memiliki
potensi di masa depan melalui cara-cara yang menumbuhkan kesetiaan mereka terhadap
organisasi. Dengan mengimplementasikan strategi keterlibatan pegawai yang efektif dan
meningkatkan upaya retensi, institusi pendidikan dapat menekan angka pergantian pegawai
yang tinggi.

Dari beberapa pendapat di atas maka dapat disimpulkan bahwa retensi pegawai adalah
upaya strategis dan terencana yang dilakukan oleh organisasi untuk mempertahankan
pegawai yang berharga dan berkualitas agar tetap bekerja dalam jangka waktu yang
signifikan. Tujuan utama dari retensi pegawai adalah untuk mengurangi tingkat turnover
(pergantian karyawan), mempertahankan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki
karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang stabil dan produktif.

Berbagai faktor yang mempengaruhi retensi pegawai meliputi: 1) Kompensasi dan
benefit berupa gaji yang kompetitif, tunjangan kesehatan, asuransi, dana pensiun, dan benefit
lainnya merupakan faktor penting dalam keputusan karyawan untuk tetap tinggal. 2)
Peluang pengembangan karir berupa adanya jalur karir yang jelas, kesempatan untuk belajar
dan mengembangkan keterampilan, serta promosi berdasarkan kinerja. 3) Keseimbangan
kehidupan kerja dan pribadi (work-life balance) berupa fleksibilitas kerja, cuti yang
memadai, dan dukungan terhadap kebutuhan pribadi pegawai semakin menjadi
pertimbangan penting. 4) Budaya instansi atau organisasi meliputi lingkungan kerja yang
positif, inklusif, kolaboratif, dan menghargai kontribusi pegawai sangat mempengaruhi
retensi. 5) Kepemimpinan dan manajemen meliputi hubungan yang baik dengan atasan,
dukungan dan bimbingan yang diberikan, serta gaya kepemimpinan yang efektif memainkan
peran krusial. 6) Pengakuan dan penghargaan berupa merasa dihargai atas kerja keras dan
kontribusi dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas pegawai. 7) Keterlibatan pegawai
(employee engagement) berupa merasa terhubung dengan misi instansi atau organisasi,
memiliki kesempatan untuk memberikan masukan, dan merasa dihargai akan lebih
cenderung untuk bertahan. 8) Keamanan kerja meliputi stabilitas instansi atau organisasi
dan jaminan pekerjaan juga menjadi faktor pertimbangan, terutama dalam kondisi ekonomi
yang tidak pasti. Bila dikaitkan dengan institusi pendidikan khususnya sekolah, retensi disini
bermakna keputusan guru untuk komitmen terhadap profesinya, sedangkan atrisi
sebaliknya yaitu keputusan guru untuk berhenti dari profesinya. Ada banyak faktor yang
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membuat guru pemula atau guru yang bekerja dibawah lima tahun bertahan di profesi ini.
Beberapa studi melaporkan bahwa lingkungan sosial yang mendukung menjadi alasan
mereka untuk bertahan di profesi ini. Seperti hubungan yang harmonis dengan siswa, rekan
kerja, dan kepala sekolah serta orang tua. Mereka merasa nyaman dengan social support di
tempat kerja. Membuat mereka betah, bahkan memperkuat komitmen. Lebih jauh lagi
meningkatkan sense of belonging atau rasa memiliki. Hal ini tentu memperkuat retensi
mereka untuk tetap bertahan di profesi ini.

Selain itu, ada hal yang menarik mengapa guru muda tetap bertahan menjadi seorang
guru yaitu merasa cinta dengan mengajar, menjadi jati diri, dan ingin berdampak. Alasannya
tentu untuk memperkuat identitas profesional sebagai guru. Bahkan menjadi guru
merupakan motivasi dalam diri mereka, dorongan untuk menjadi guru. Faktor-faktor inilah
yang membuat mereka kuat, berkomitmen tinggi, dan tentunya memperkuat retensi diri.
Tidak hanya itu, menjadi guru adalah cara untuk pengembangan diri atau career growth.
Dengan menjadi guru, beberapa studi melaporkan salah satu cara untuk meningkatkan
kapasitas diri. Mereka merasa menjadi guru adalah kesempatan untuk memperbaiki diri dan
berkembang. Namun, ada beberapa faktor juga yang membuat mereka tidak berkomitmen
dengan pekerjaannya. Beberapa indikatornya yaitu seperti lingkungan sekolah yang tidak
mendukung. Seperti lingkungan toxic, tidak ada program yang mendukung guru muda diawal
karirnya, dan rendahnya teamwork. Tidak hanya itu, beban kerja yang tinggi, job desk yang
tidak sesuai kerap kali menimbulkan masalah yang jarang diperhatikan oleh pihak sekolah.
Belum lagi kesejahteraan guru yang tidak terpenuhi dengan baik. Hal ini tentu akan membuat
guru muda merasa tertekan, terisolasi dan merasa tidak ada ruang untuk bertumbubh.
Padahal sebagian dari mereka, pekerjaan sebagai guru adalah profesi pertama mereka.
Sudah seharusnya perlu bagi pihak sekolah untuk memperhatikan kebutuhan guru muda.
Jika ini terus terjadi, maka akan berdampak tingginya guru muda untuk memutuskan keluar
dari profesi guru. Adapun dampak atau konsekuensi dari retensi guru yang rendah menurut
Zeitlin (2020) adalah perpindahan guru yang tinggi mengakibatkan penurunan hasil belajar
siswa terutama pada sekolah dengan kondisi belajar yang rendah. Banyak guru pengganti
yang tidak segera tersedia atau kurang memenubhi keahlian, atau guru harus mengajar bidang
yang bukan keahliannya. Kelas menjadi terpenuhi oleh guru yang kurang pengalaman.
Turnover guru yang tinggi juga dapat merusak kepercayaan, budaya kolaboratif, komitmen
bersama, dan relasi antar guru. Sekolah jadi sulit memelihara praktik profesional informal
dan pembelajaran kolaboratif. Hal ini berakibat pada ketidakstabilan manajemen dan budaya
sekolah (Menzies, 2023). Di samping itu, biaya tinggi akibat rekrutmen, pelatihan guru
pengganti, dan orientasi. Banyak sumber daya yang dialihkan untuk urusan penggantian
guru daripada memperbaiki praktik pengajaran. Dengan kata lain, secara finansial dan
penggunaan sumber daya menjadi tidak efektif. Masalah yang lain muncul ketika guru yang
tetap harus mengambil tanggung jawab tambahan, menghadapi perubahan kurikulum atau
pengajaran, dan sering merasa kelelahan, kurang dukungan, atau menurunnya moral karena
ketidakstabilan (Donley et al, 2019). Lochmiller et al. (2024) menyebutkan bahwa di sekolah
dengan kondisi sosial ekonomi lebih rendah, dampak guru keluar /berganti lebih besar, siswa
kehilangan guru efektif, gangguan belajar lebih sering, dan efek negatif terhadap motivasi
dan pencapaian siswa. Dari beberapa pendapat di atas maka dapat disimpulkan bahwa
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dampak negatif dari retensi guru yang rendah umumnya bersifat multiplied atau tidak hanya
satu efek langsung, tetapi banyak efek terhubung (misalnya, guru keluar saat pengganti
belum siap menyebabkan proses belajar terganggu sehingga prestasi siswa turun dan moral
guru menurun yang mengakibatkan efek selanjutnya yaitu keluar lebih lanjut). Sekolah yang
paling terdampak adalah yang berada di daerah kurang maju/sekolah dengan murid miskin,
karena mereka sering kesulitan mendapatkan guru berkualitas, dan terganggu dari sisi
sumber daya. Untuk pemulihan atau mitigasi, diperlukan strategi seperti memperkuat
kepemimpinan sekolah, meningkatkan lingkungan kerja, memberikan insentif &
pengembangan guru, menjaga kontinuitas pedagogis, dll.

Ada beberapa strategi yang bisa diterapkan pihak sekolah atau pemangku kebijakan
diantaranya yaitu dengan adanya program mentoring. Mentoring yang terstruktur dan
konsisten dapat menjadi wadah guru pemula untuk pengembangan kompetensi
profesionalnya. Sebanyak 85.5% guru menyatakan mentoring mempengaruhi mereka untuk
bertahan di pekerjaan. adapun bentuknya seperti pembentukan komunitas guru, peer
mentoring dan coaching reflektif.

Selain itu, salah satu kunci agar guru betah bekerja adalah adanya budaya komunikasi
yang terbuka. Dengan suasana yang transparan, guru merasa lebih dihargai karena
pendapatnya didengar. Beberapa sekolah bahkan menyediakan ruang refleksi khusus,
tempat guru bisa mengevaluasi diri sekaligus mendapatkan masukan yang membangun.
Selain komunikasi, pengembangan karier juga sangat berpengaruh. Kesempatan untuk terus
belajar, meningkatkan kompetensi, dan menguatkan komitmen membuat guru muda lebih
tangguh menghadapi tantangan di sekolah. Sebaliknya, guru yang jarang mendapat
pengembangan diri sering kali merasa identitas profesionalnya melemah, mudah lelah, dan
kehilangan semangat mengajar.

METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam penelitian adalah metode studi kasus dengan metode
penarikan contoh acak sederhana (simple random sampling). Dari sebanyak 165 orang guru
didapat sebanyak 62 orang sampel penelitian. Analisis yang digunakan adalah analisis SWOT
untuk mendapatkan faktor internal dan eksternal dan strategi yang direkomendasikan untuk
peningkatan retensi guru SD di Kota Baturaja.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor internal dalam pengembangan retensi
guru adalah pelatihan dan pengembangan profesional untuk meningkatkan keterampilan
dan pengetahuan guru, program mentor untuk guru baru, serta pengakuan dan penghargaan
atas prestasi guru. Faktor eksternal dalam retensi guru antara lain membangun kerja sama
dengan komunitas belajar lokal, perubahan kebijakan pemerintah atau Yayasan, seperti
perubahan gaji atau tunjangan guru. Hasil analisis SWOT merekomendasikan beberapa
kebijakan antara lain melakukan pelatihan kolaboratif berbasis kemitraan eksternal,
memanfaatkan teknologi untuk memperkuat komunikasi dan kepuasan kerja, memberikan
apresiasi lebih terhadap guru dengan dukungan komunitas belajar dan pemerintah daerah,
melakukan kerjasama program mentoring berbasis jejaring antar sekolah, dan menyediakan
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program konseling terkait keseimbangan kerja dan kehidupan (work-life balance)
berbantuan ahli atau tenaga professional pihak eksternal.

Hasil analisis matrik SWOT dapat dilihat pada Tabel 1 berikut ini :

Tabel 1. Altematif Strategi Matriks SWOT Strategi Meningkathkan Retensi Gurn
di Kotz Baturaja Kabupaten OKU

Kekuatan (3} Kelemahan (W)

IFAS #Menyediskan  pelatihan [ ¢ Graji yang tidak
dan pengembangan | kompetitif dapar
profesional untuk | membuzt gurn merasa
meningkatkan tidask  dibargsi  dam
ketarampilan dan| mencari peluang lain
pengetabman gurn (A1) EL

#lembangun  korounikasi | ¢ Eurangnya — pengakuam
EFAZ yang efektif antara gury, | dan  penghargaan  atas
manajemen sekolah dan| prestasi  gurn  dapat
staf  administrasi untuk | membuost mereka merasa
meningkatkan  kepuasam | tidek termeotivasi (BI)
kerja (A} + Lingkungan kefja yang
shlemberikan penzharzazn [ tidek  kondusif, seperi
dan  pengakusn  kepada| |korangmya sumber daya
guri  yamz herprestasi| atan dulmzan
unmk meningiatean | administratif, dapat
motivazi  dan  kepoasan | membust gurn merasa
kerja (A3) frustrasi (B3)
s Mengembangkan program |« Kurangnya kesempatan
mentor unmk goru barn | uamk  penzembangan
atan il vapg | karr dan  peninskatan
membutuhkan  dulumgan | keterampilan dapar
(A4) membust gurn  merasa
s hlendorong kessimbamgan |  stagman (B4)
antara kehidupan kerja dan | » Stres dan kelelahan yeng
kehidupan pribadi untuk | berlebihan dapat
mengurangi  sires  dan| membust gFurn merasa
kelelzhan (A3) tidek  mampn  lagi
melanjotican
pekerjaannya (B3}
Peluang (0) Smrategi -0 Smategi W-0
# Mambangun kerja zama |  Mengintegrasikan program
dengan komunitas helgiar, | - pelatihan dan | o Eamitraen komunitzs &
Ipkal untuk | pengembangan profesional |  indnstri untuk
meningkatkan dukungan | (Al) dengan kerja sama| mengimbangi zaji vang
dan sumber dava bagi| komunitas lokal industrl | korang kompetitf
sakolah. (C1) den aekolzh lain (1, C3, | pemanfastan  telmolosi
o Mangrunskan tekmologi | C4) wnk  meningkatkan
untuk meningkatkan | » Mengoptimalkan sistem pengharzasn dan
efisiensi dan efektivitas | penggunasn teimelogi | morivasi zum.
manzjemen SDOM, serta| (C1) umuk mendubung | o Dukunzan komunitas &
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meningkatican  kepuasan

karja guru {CI)

» Mambangun kerja zama
denzan pibgh  akseral
nntuk meningkatkan
kazempatan

komunikasi dan kolsborasi
efektif (A2} antsr gurn dan
manajemen

# Mengembangkan  sistemn
pengharzazn herhasis
kolzborasi dengan

profezional dan

keaterampilan guru (C3)

+ Membanzun jarmgan
dengzan zekolzh lzin dan
arganizazi  pendidikan

untuk ‘berbagi
penzalaman dan  best
practice (C4)

# Manggunskan  sumber
dava eksternzl, seperti
hmsu]ts.n atau shli, untuk

kuslms
manzjemen EDM  dan
meninzkatican retensi

Fum (C3)

k belaar,
dan mitra ekstemmal, (A3,
Cl1,C3)

» Nemperkuat Program
mentoring  (A4) melahii
jejering antar sekolsh dan
orzanizazi peadidikan (C4)

# hlengembangkan program

kessimbanzan kerja—

kehidupan (A3) dengan
memanfastian  konsulan
SDM stan ghli ekstemnal
(C35)

Ipkal

jejaring  sekolah umtuk
menciptakean  lingkunzzn

kerja kondnsif.
» Pengembangan karir
rrelalui kolaborasi

industri & antar sekolah.
» Pendampingan ahli
eksternal untuk
mengurangi  swres  dan
kelelzhan gura.

* Perabahan kebijakan
pemerintzh  yang tidak
mendukung dapat
mempenzaruhi  retensi
Zurny, seperii perubahan
Zaji atau minjangan (DI}

+Kondisi ekonomi yang
tidzk stzbil dapat
mempenzaruhi

zum  yang erkualitas
(D3)

# Euranznyz dulumzan
dari orang tuz dan
masvarakat dapat
mempenzaruhi - motivasi
dan kepuasan kerja guru

kebijekan pemerintzh
vang barubah-ubah.

* Pengharzazn internal
untuk  mencegsh  gur

pindah sekalah.
» Mentoring untuk
meanjaga stzbilitas

kualitas gurn di tengzh
ancaman ekstamal.
Program  kessimbanzan
kerja-kehidupan  untuk
manghadapi takcanan
skonomi dan stras.

Ancaman (T) Swategi 5-T Smategi W-T

» Persaingan dengzn | » Pelathan ungzul untuk | Insendf non-finansial
sekolsh  laim dalam menghadapi perzaingan unmk mengimbangi Zaji
merakrut dan perekoutan gur. randah di tenzzh
memperizhankan  guru | o Komunikasi kuat uptuk | persamgan sekelsh.
yang beriualitas (D1) meradam dampak |+ Sistam penzhargazn

nternal untuk
meminimalkan riziko
pindah sekolah.

# Perbaikan  linglumgan
kerja  sebazai  benteng
terhadap ketidakpastian
kehijakan.

+ Program pengembangan
karir  intermal  untuk
menghadapi stagnazi dan
tekanan ekonomi

+ Program mangjamen
sres  uatek  mencegzzh
bumout akibat sncaman
luar.

D4)
Kuadran ITT Opportumity Kuadran I
Strategi Tum Around (-+) =MMEv (1,96) Strategi Agresif (+.+)
— ¥ (1,98)
- o Strength
- T T f ™ =148
Weaakness
=050
Kunadran IV Kuadran IT
Strategt Defensif (-.-) Strateg diversifikas (+, -)
L )
Thraat
=049

Gambar 1. |Dia,g;r:.m Cartesius Analisiz SWOT

nccrenes

SINTA 4

Dari gambar diagram cartesius analisis SWOT diatas, sangat jelas menunjukkan bahwa
Diagram Kartesius digunakan untuk menentukan posisi strategi organisasi berdasarkan
kondisi internal (kekuatan-kelemahan) dan eksternal (peluang-ancaman). Pada diagram ini
terdapat empat kuadran utama, dan setiap kuadran menunjukkan arah strategi yang
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berbeda. Setelah dilakukan perhitungan:
e Nilai [FAS (X=S-W)=1,98
e Nilai EFAS (Y=0-T)=1,96

Kedua nilai ini positif dan tinggi, sehingga titik berada pada Kuadran 1.

Nilai positif berarti kekuatan lebih besar daripada kelemahan, semakin besar nilai X
semakin kuat kapasitas internal organisasi dalam mengelola SDM, khususnya retensi guru.
Sebaliknya sumbu Y = EFAS (Eksternal) menunjukkan nilai positif yang berarti peluang lebih
besar daripada ancaman, semakin besar nilai Y semakin besar peluang yang dapat
dimanfaatkan dari lingkungan eksternal (kebijakan daerah, dukungan masyarakat, program
peningkatan mutu, dlL.).

Posisi Titik: Kuadran I dengan koordinat:

(X=1,98;Y=1,96)

Maka titik berada di Kuadran I (SO Strategy)

Kuadran ini menunjukkan kondisi paling ideal, artinya Organisasi memiliki kekuatan
internal yang dominan, Lingkungan eksternal memberikan peluang besar dan Strategi yang
tepat bersifat agresif dan pertumbuhan

Makna Kuadran I, Posisi ini menggambarkan bahwa:

a. Internal organisasi dalam keadaan sangat kuat. Hal ini berarti:

e Manajemen SDM (kompensasi, pengembangan, kepemimpinan, budaya kerja)
sudah baik.

e Organisasi mampu menciptakan lingkungan kerja kondusif untuk retensi guru.

o Kekuatan-kekuatan internal tersebut menjadi modal untuk melaksanakan
program besar.

b. Lingkungan eksternal mendukung peningkatan retensi guru. Seperti:

e Kebijakan pemerintah yang mendukung peningkatan kualitas pendidikan.
o Adanya peluang program pelatihan guru.
e Dukungan masyarakat dan teknologi pendidikan.

c. Organisasi berada pada posisi terbaik untuk maju karena kekuatan internal dan
peluang eksternal sama-sama tinggi, organisasi berada pada posisi pertumbuhan (growth
position).

Implikasi Strategis, karena berada pada Kuadran I, organisasi sebaiknya melakukan
strategi agresif, yaitu:

Strategi SO (Strength-Opportunity) Menggunakan kekuatan internal untuk
memanfaatkan peluang eksternal. Implikasi strateginya:

1. Meningkatkan program pelatihan guru dengan memanfaatkan peluang pelatihan
dari pemerintah.

2. Memaksimalkan sistem reward and recognition untuk meningkatkan retensi.

3. Mengembangkan jalur karier guru dengan memanfaatkan dukungan kebijakan
pendidikan daerah.

4. Menguatkan budaya kerja positif agar guru betah dan loyal.

5. Menggunakan infrastruktur pendidikan yang kuat wuntuk menarik dan
mempertahankan guru.

Diagram Kartesius menunjukkan bahwa Organisasi berada dalam kondisi terbaik untuk
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meningkatkan retensi guru Karena Kekuatan internal lebih besar daripada kelemahan dan
Peluang eksternal lebih besar dari pada ancaman. Posisinya Kuadran I — Strategi SO (Growth
& Build Strategy) Ini berarti organisasi memiliki peluang besar untuk berkembang dan
memperkuat sistem manajemen SDM secara agresif guna meningkatkan retensi guru di Kota
Baturaja.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat di simpulkan sebagai berikut:

Adapun Faktor internal dari manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan
retensi guru yang terdiri dari faktor kekuatan (strengths) dan faktor kelemahan (Weakness).
Faktor kekuatan yang paling tinggi manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan
retensi guru yaitu menyediakan pelatihan dan pengembangan profesional untuk
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan guru (A1) dan mengembangkan program
mentor untuk guru baru atau guru yang membutuhkan dukungan (A4). Selain faktor
kekuatan manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan retensi guru juga terdapat
faktor kelemahan yang paling tinggi yaitu kurangnya pengakuan dan penghargaan atas
prestasi guru dapat membuat mereka merasa tidak termotivasi (B2). Faktor eksternal yang
di dalamnya terdiri dari faktor peluang (Opportunity) dan juga faktor ancaman (Threats).
Faktor peluang yang perlu dimanfaatkan manajemen sumber daya manusia dalam
meningkatkan retensi guru yang paling tinggi yaitu membangun kerja sama dengan
komunitas belajar lokal untuk meningkatkan dukungan dan sumber daya bagi sekolah (C1).
Selain faktor peluang, dalam meningkatkan retensi guru di SD Swasta Kota Baturaja
Kabupaten OKU juga terdapat faktor ancaman yang harus di tanggulangi ataupun di
antisipasi oleh manajemen sumber daya manusia, ancaman tersebut yang paling tinggi yaitu
perubahan kebijakan pemerintah atau yayasan dalam konteks swasta yang tidak mendukung
sehingga dapat mempengaruhi retensi guru, seperti perubahan gaji atau tunjangan (D2).

Strategi manajemen dalam mengembangkan dan mengelola sumber daya manusia di SD
swasta kota Baturaja untuk meningkatkan retensi guru adalah menggunakan strategi SO
(Strength-Opportunity) dimana pendekatan ini memanfaatkan keunggulan internal
(Strengths) untuk mendapatkan atau mengoptimalkan peluang eksternal (Opportunities).
Dengan kata lain, organisasi dapat memanfaatkan kekuatan inti untuk meraih peluang yang
ada, yang pada gilirannya dapat menghasilkan perkembangan, perluasan, dan keunggulan
dalam persaingan. Adapun strategi yang dapat diaplikasikan antara lain: a) Melakukan
pelatihan kolaboratif berbasis kemitraan eksternal, b) Memanfaatkan teknologi untuk
memperkuat komunikasi dan kepuasan kerja, c) Memberikan apresiasi lebih terhadap guru
dengan dukungan komunitas belajar dan pemerintah daerah, d) Melakukan kerjasama
program mentoring berbasis jejaring antar sekolah, e) Menyediakan program konseling
terkait keseimbangan kerja-kehidupan (work-life balance) berbantuan ahli atau tenaga
professional pihak eksternal.

Saran

Berikut saran yang relevan, logis, dan sesuai dengan kesimpulan penelitian mengenai

faktor internal eksternal Manajemen Sumber Daya Manusia dalam meningkatkan retensi
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guru SD Swasta di Kota Baturaja Kabupaten OKU sebagai berikut:

1. Sekolah perlu secara berkelanjutan menyediakan pelatihan kompetensi yang relevan
dengan kebutuhan guru, seperti pelatihan pedagogi, teknologi pembelajaran, dan
manajemen kelas.

2. Memberikan penghargaan yang bersifat non-materi (piagam, publikasi prestasi,
apresiasi di acara sekolah) maupun materi (bonus, tunjangan khusus).

3. Memperluas jaringan kerja sama agar sekolah memiliki sumber daya tambahan untuk
mendukung retensi guru, seperti pengadaan alat peraga, beasiswa, atau dukungan
teknologi.

4. Mengembangkan standar operasional (SOP) retensi guru mencakup rekrutmen,
pelatihan, penghargaan, penilaian kinerja, promosi, dan kesejahteraan
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