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Abstrak

Terdapat banyak kajian lepas yang mengkaji tentang guru-guru di sekolah kerajaan, namun tidak banyak kajian yang melihat kepada aspek niat berhenti
kerja dalam kalangan guru-guru di sekolah swasta. Oleh itu, tujuan kajian ini dilakukan adalah untuk mengkaji mengenai tahap niat berhenti kerja guru-guru
dan perbezaan niat berhenti kerja berdasarkan faktor demografi. Pemilihan respoden dibuat menggunakan kaedah persampelan rawak mudah dan soal
selidik telah diedarkan secara elektronik ke semua lapan cawangan sekolah berkenaan iaitu Johor, Selangor, Perak, Kedah, Perlis, Kelantan, Terengganu dan
Pahang. Perisian SPSS telah digunakan untuk menganalisis data secara deskriptif. Dapatan kajian mendapati responden kajian mempunyai niat untuk
berhenti kerja yang sederhana. Selain itu, dapatan kajian turut menunjukkan tidak terdapat perbezaan tahap niat berhenti kerja di antara responden berlainan
jantina, taraf perkahwinan, dan juga tahap pendidikan. Namun, terdapat perbezaan yang signifikan dari segi umur. Didapati bahawa responden yang
berumur melebihi 40 tahun mempunyai kecenderungan yang lebih tinggi untuk berhenti kerja berbanding responden yang lebih muda.
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H 10 LATAR BELAKANG KAJIAN

Bidang pendidikan merupakan salah satu teras bidang di Malaysia kerana pendidikan merupakan asas kepada pembangunan dan kemajuan
sesebuah negara. Malah dalam konteks Malaysia, sektor pendidikan dilihat sebagai alat untuk memupuk perpaduan dalam kalangan rakyat
berbilang bangsa (lbrahim et al., 2018). Namun demikian sektor ini berhadapan dengan masalah kekurangan guru. Bagi mengatasi masalah
ini, terkini, Menteri Pendidikan mengumumkan untuk membuat pengambilan khas guru seramai 18,702 secara one-off bagi mengisi
kekosongan guru di seluruh negara terutama Sabah, Sarawak, Johor dan Selangor (Bernama, 2021). Banyak kajian lepas yang
membincangkan tentang cabaran profesion perguruan; antaranya ialah tuntutan persekitaran (Mohamad, 2015) yang menyebabkan
berlakunya perubahan yang kerap (Salim & Nasir, 2010) telah menyebabkan tanggungjawab guru-guru semakin bertambah, mencabar, dan
semakin membebankan (Mohamad, 2015). Akibat daripada ini, guru-guru berhadapan dengan tekanan pekerjaan yang tinggi kerana tidak
mampu menggalas tanggungjawab yang kompleks (Salim & Nasir, 2010; Raja Ali, 2011; Panatik et al, 2012). Menurut kajian lepas,
tekanan pekerjaan yang dihadapi oleh guru-guru ini boleh mendorong kepada tahap kepuasan kerja yang rendah, tahap komitmen yang
rendah, dan tahap keinginan untuk berhenti kerja yang tinggi (Ambotang & Bayong, 2018). Walaupun terdapat banyak kajian lepas yang
telah melihat kepada niat berhenti kerja dalam kalangan guru-guru, namun kebanyakan kajian lepas lebih tertumpu kepada guru-guru di
sekolah kerajaan iaitu yang dibawah Kementerian Pendidikan Malaysia. Contohnya kajian oleh Salim & Nasir (2010), Panatik et al. (2012)
mendapati bahawa faktor tekanan kerja dan konflik kerja-keluarga boleh menyumbang kepada niat untuk berhenti kerja dalam kalangan
guru-guru.

Memandangkan tidak banyak kajian yang dilakukan terhadap guru-guru sekolah agama swasta, maka kajian ini dilakukan bagi
melihat niat berhenti kerja dalam kalangan guru-guru di sebuah sekolah agama swasta di Malaysia. Menurut Muhriz et al. (2011), institusi
pendidikan swasta berkembang dengan pesat di Malaysia. Salah satu faktor yang mendorong kepada perkembangan ini ialah
kecenderungan dan permintaan ibu bapa Muslim untuk memberi pendidikan keagamaan kepada anak-anak. Menurut pengkaji lagi, selain
faktor agama, ibu bapa turut melihat aspek bahasa, dan latar belakang kaum kebanyakan pelajar sebagai antara asas pemilihan sekolah.
Perkara ini secara tidak langsung mendorong kepada persaingan pasaran. Dalam erti kata lain, sekolah persendirian atau sekolah swasta
berlumba-lumba untuk memberikan perkhidmatan yang terbaik bagi mengekalkan kedudukan masing-masing. Tambahan pula, pendidikan
sekolah agama terbukti dapat membangunkan modal insan yang bukan sekadar merujuk kepada pembangunan fizikal tetapi juga
pembanguna dari sudut rohani iaitu roh, galb, dan akal (Wahid et al., n.d.). Justeru, kekurangan guru disebabkan oleh pemberhentian kerja
samada secara sukarela ataupun tidak boleh memberi kesan negatif kepada organisasi (Mohd Idrus, 2017). Dalam konteks pendidikan,
pusing ganti pekerja yang tinggi boleh menganggu proses pembelajaran dan pendidikan para pelajar.
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Selain itu, kajian ini turut dilakukan bagi melihat perbezaan niat berhenti kerja guru-guru dari aspek demografi iaitu umur, jantina,
tahap pendidikan, dan taraf perkahwinan. Sebagai contoh, kajian oleh Mating et al. (2012) menunjukkan bahawa pekerja yang mempunyai
tahap pendidikan yang lebih tinggi lebih cenderung untuk bertukar kerja dan sebaliknya. Walaupun jantina didapati tidak mempunyai
kaitan yang jelas dengan niat berhenti kerja, namun menurut Khan et al. (2013), terdapat kajian lepas yang menunjukkan bahawa pekerja
wanita lebih cenderung untuk berhenti kerja berbanding pekerja lelaki. Faktor seterusnya ialah faktor umur yang juga didapati mempunyai
kaitan dengan niat berhenti kerja. Berdasarkan kajian oleh Kabungaidze & Mahlatshana (2013), semakin berumur seseorang, semakin
rendah tahap keinginan untuk berhenti kerja. Faktor terakhir ialah status perkahwinan seseorang pekerja di mana didapati pekerja yang
belum berkahwin lebih cenderung untuk berhenti kerja berbanding yang telah mendirikan rumahtangga (Irma Mali, 2010). Berdasarkan
dapatan kajian lepas ini, maka kajian ini dilakukan bagi menjawab dua persoalan kajian berikut:

a) Apakah tahap niat berhenti kerja dalam kalangan guru sekolah agama swasta?
b) Apakah terdapat perbezaan niat berhenti kerja berdasarkan umur, jantina, tahap pendidikan, dan taraf perkahwinan guru sekolah
agama swasta?

H 2.0 KAJIAN LITERATUR

Niat untuk berhenti kerja boleh ditakrifkan sebagai keinginan untuk berpindah organisasi ataupun keinginan untuk mencari pekerjaan
alternatif (Sijabat, 2011). Manakala menurut Mohd Sukor (2018) keinginan berhenti kerja merujuk kepada kecenderungan pekerja untuk
berfikir dan merancang meninggalkan organisasi atas pelbagai sebab. Terdapat banyak faktor yang boleh mempengaruhi niat untuk
berhenti kerja. Selain faktor pekerjaan yang telah dinyatakan di bahagian pengenalan, faktor demografi turut boleh menjadi penyumbang
kepada keinginan seseorang untuk meninggalkan pekerjaan. Sebagai contoh, menurut Ambotang & Bayong (2018) dari aspek pengurusan
masa, guru perempuan menghadapi tahap tekanan yang lebih tinggi berbanding dengan guru lelaki. Sehubungan itu juga, proses sosialisasi
mendapati lelaki dan perempuan mempunyai perbezaan dalam mempelajari dan memahami cara menangani emosi masing-masing iaitu,
golongan perempuan mempunyai tahap pengurusan dan pengendalian emosi yang lebih tinggi berbanding lelaki. Oleh itu menurut Khan et
al. (2013), terdapat kajian lepas yang menunjukkan bahawa pekerja wanita lebih cenderung untuk berhenti kerja berbanding pekerja lelaki.
Walaubagaimana pun, secara keseluruhan dapatan kajian yang dijalankan oleh Salim & Nasir (2010) menunjukkan faktor jantina tidak
memberikan kesan interaksi di antara kecerdasan emosi dengan pemboleh ubah tekanan dan niat berhenti kerja dari kerjaya perguruan. Di
samping faktor jantina, ciri demografi lain yang dikaitkan dengan niat berhenti kerja ialah jawatan seseorang (Khan et al, 2013), tahap
pendidikan (Mating et al., 2012), umur (Kabungaidze & Mahlatshana, 2013), dan status perkahwinan (Irma Mali, 2010).

Secara keseluruhannya faktor-faktor yang mendorong seseorang individu itu berniat untuk berhenti kerja boleh memberi kesan
terhadap prestasi kerja dalam bidang pendidikan (Ambotang & Bayong, 2018). Perkara ini perlu diberi perhatian kerana boleh menjejaskan
kemajuan pendidikan amnya dan pembangunan pelajar khasnya (Panatik et al., 2012). Ini kerana institusi pendidikan adalah organisasi
yang memainkan peranan penting dalam melahirkan guru yang berkualiti (Salim & Nasir, 2010). Sekiranya perkara ini tidak ditangani
dengan sewajarnya, ia secara tidak langsung akan merugikan sistem pendidikan negara (Ambotang & Bayong, 2018).

Terdapat banyak model dan teori yang telah membincangkan tentang konsep niat berhenti kerja. Sebagai contoh Barnard (1938),
March & Simon (1958) memperkenalkan teori 'keseimbangan organisasi'. Menurut teori ini, dua faktor utama yang mempengaruhi niat
berhenti kerja adalah faktor sokongan seperti gaji, kesesuaian kerja (berkaitan kepuasan kerja) dan kemudahan pergerakan (berkaitan
sokongan alternatif) (Lee & Mitchell, 1994). Menurut teori ini, pekerja akan kekal di organisasi selagi mana faktor-faktor sokongan ini
dapat dipenuhi. Lanjutan teori ini, Porter & Steers (1973) mengemukakan pandangan berhubung faktor-faktor yang mendorong pekerja
untuk secara sukarela meninggalkan organisasi. Menurut mereka, pekerja yang mempunyai niat untuk meninggalkan pekerjaan lazimnya
akan mempamerkan gejala tertentu yang sewajarnya dikenalpasti oleh organisasi agar dapat menghalang pekerja daripada meninggalkan
pekerjaan mereka. Faktor kepuasan dalam pekerjaan ini turut ditekankan dalam model Mobley (1977). Menurut Mobley (1977), pekerja
sentiasa membuat penilaian terhadap aspek-aspek dalam pekerjaan mereka. Sekiranya pekerja mencapai tahap kepuasan yang diharapkan,
pekerja berkemungkinan akan kekal dalam pekerjaan. Namun sebaliknya, sekiranya pekerja merasa tidak puas terhadap aspek tertentu
dalam pekerjaan, mereka akan cenderung untuk mempunyai niat berhenti kerja. Namun dalam proses itu, pekerja turut membuat penilaian
sejauhmana niat atau tindakan itu berbaloi. Dalam erti kata lain, walaupun pekerja mempunyai niat untuk berhenti kerja, namun sekiranya
setelah penilaian kos dibuat, pekerja akan kehilangan faedah tertentu, maka pekerja akan cenderung untuk kekal dalam pekerjaan dengan
tahap kepuasan kerja yang rendah. Rajah 1 berikut menunjukkan aliran proses penilaian oleh pekerja menurut model Mobley (1977).

Penilaian Pekerjaan
+
Kepuasan Pekerja Terhadap Pekerjaan
+
Berfikir Untuk Berhenti Kerja
+
Penilaian Utiliti Julat Gaji Dan Kos Berhenti
+
Niat Mencari Pekerjaan Alternatif
+
Pencarian Alternatif Yang Sebenarnya
+
Menilaian Alternatif
*
Pilih Alternatif Terbaik
3
Niat Berhenti / Tetap
£ 3
Berhenti / Tetap

el nicnienlealeal el el
S WD S0 T G G G Y

Rajah 2.1: Model Hubungan Antara Mobley (Mobley, 1977)
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Selanjutnya, Steers & Mowday (1979) telah memperkenalkan model peralihan pekerjaan. Rajah 2.2 menunjukkan model tersebut.
Berdasarkan model Steers & Mowday (1979), dapat dirumuskan bahawa niat seseorang pekerja untuk berhenti atau kekal dalam pekerjaan
dipengaruhi oleh pelbagai faktor dan melalui beberapa proses. Antaranya ialah ciri-ciri pekerja itu sendiri (sebagai contoh, faktor
demografi), peluang pekerjaan alternatif yang tersedia, keadaan ekonomi dan pasaran yang menawarkan banyak peluang pekerjaan, dan
turut dipengaruhi oleh faktor-faktor dalam organissasi seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi dan sebagainya.

4 ™)

Maklumat vang Cin organisaa dan Pengaruh

tersedia mengenan pengalaman organiss bukan kerya
pekernann oranisas

l Respons afekuf terhadap
Harapan dan " k " kemngmnan | mat untuk Tinggal atau
pekenaan: kepuasan kena,
—
nila pekenjaan ‘_' —+ —= tnggal atau perg >y perg
komitmen organisasi,
/ e hibotan Lero
CinCin Tahap prestasi 1saha untuk Kaedah penginapan
Indivadu kena mengubah keadaan alternanf
Can alternanf
Peluang pekenjaan
yang lebah bank
alternatf

Keadaan ckonom dan

pasaran

Rajah 2.2: Model Peralihan kerja Steers & Mowday (1979)

Sebagai rumusan, faktor-faktor yang boleh mendorong seseorang pekerja untuk meninggalkan organisasi boleh dikategorikan kepada
tiga aspek iaitu faktor individu, faktor organisasi dan pekerjaa, dan faktor luaran organisasi. Namun kajian ini hanya akan memfokus
kepada faktor individu sahaja iaitu sejauhmana terdapat perbezaan niat berhenti kerja di antara guru-guru berlainan jantina, taraf
perkahwinan, peringkat umur, dan tahap pendidikan. Bahagian seterusnya akan menjelaskan tentang kaedah pelaksanaan kajian ini.

M 3.0 METODOLOGI KAJIAN
Populasi Dan Persampelan Kajian

Populasi kajian ini terdiri daripada 472 orang guru dari 17 buah sekolah agama swasta. Kajian ini melibatkan 9 buah negeri di Malaysia
iaitu Johor, Selangor, Perak, Pulau Pinang, Kedah, Perlis, Pahang, Kelantan dan Terengganu. Dari jumlah tersebut, 257 adalah guru
sekolah rendah dan 215 adalah guru sekolah menengah. Berdasarkan jadual Krejcie & Morgan (1970), saiz sampel yang memadai untuk
kajian ini ialah seramai 214 orang. Sampel kajian dipilih menggunakan teknik persampelan rawak mudah dan bola salji. Antara ciri-ciri
demografi yang menjadi fokus kajian ialah jantina, umur, tahap pendidikan dan status perkahwinan. Kajian ini menggunakan borang soal
selidik yang diadaptasi daripada Farh et al. (1998) untuk tujuan pengumpulan data. Pengkaji mengedarkan borang soal selidik kepada
responden kajian menggunakan Google Form. Data analisis dijalankan menggunakan Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)
version 22.

Instrumen Kajian

Seperti yang dinyatakan, kajian ini menggunakan borang soal selidik sebagai instrumen kajian. Soal selidik kajian ini mengandungi dua
bahagian. Bahagian A soal selidik mengandungi item ciri-ciri demografi responden seperti jantina, umur, bangsa, taraf perkahwinan, tahap
pendidikan, pendapatan bulanan, pengalaman kerja dan status pekerjaan. Manakala Bahagian B soal selidik mengandungi item-item
kecenderungan atau niat untuk berhenti kerja. Kesemua item dalam soal selidik diukur menggunakan skala Likert lima mata iaitu 1 =
Sangat Tidak Setuju hingga 5 = Sangat Setuju. Pengkaji telah menjalankan kajian rintis untuk menguji kebolehpercayaan soal selidik
kajian. Seramai 30 orang guru sekolah agama swasta di sekitar Johor Bahru terlibat dengan kajian rintis ini. Borang soal selidik disediakan
dalam format Google Form dan diedarkan kepada responden menerusi aplikasi WhatsApp. Hasil ujian mengesahkan kebolehpercayaan
soal selidik kajian dengan nilai Cronbach Alpha keseluruhan = 0.805.
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Analisis Data

Pengkaji menganalisa data menggunakan kaedah statistik deskriptif iaitu skor min, peratusan dan kekerapan bagi mengenalpasti tahap niat
berhenti kerja dalam kalangan responden. Pengkaji menjalankan analisis varians sehala (ANOVA) dan juga ujian-t untuk melihat
perbezaan niat berhenti kerja dalam kalangan responden kajian berdasarkan faktor umur, status perkahwinan, dan tahap pendidikan. Ujian-
T pula dijalankan untuk melihat perbezaan niat berhenti kerja mengikut gender (Pallant, 2011).

M 4.0 DAPATAN KAJIAN

Tahap Niat Berhenti Kerja Dalam Kalangan Guru-Guru Sekolah Agama Swasta.

Jadual 4.1 menunjukkan skor min keseluruhan bagi tahap niat berhenti kerja (M=3.59, S.P=0.97). Ini bermakna niat berhenti kerja dalam
kalangan guru-guru agama swasta yang dikaji adalah pada tahap sederhana.

Jadual 4.1: Hasil Analisis Diskriptif Tahap Niat Berhenti Kerja

1 2 3 4 5
Soalan STS TS TP S ss ?\'ﬂ‘lonr Tahap
% % % % %
. . - . 22 42 62 40 57
Saya sering terfikir untuk berhenti dari pekerjaan sekarang. 99 18.8 278 179 256 3.30 Sederhana
Saya mungkin meninggalkan organisasi ini dan bekerja 20 24 59 40 80 361 Sederhana
untuk organisasi lain pada tahun hadapan. 9.0 10.8 26.5 17.9 35.9 '
Saya bercadang untuk kekal bekerja di organisasi ini untuk 10 26 66 58 63 361 Sederhana
membangunkan kerjaya saya bagi tempoh yang panjang. 45 11.7 29.6 26.0 28.3 '
Saya mungkin tidak mempunyai masa depan yang baik 11 15 67 42 88 381 Tinagi
sekiranya saya kekal bekerja di organisasi ini. 4.9 6.7 30.0 18.8 39.5 ' 99

SKOR MIN KESELURUHAN 3.59 Sederhana

Secara khusus, separuh daripada responden bersetuju (58.3%) mereka mungkin tidak mempunyai masa depan yang baik sekiranya
kekal bekerja di sekolah sekarang (M=3.81). Separuh daripada responden juga bersetuju (54.3%) mereka mungkin meninggalkan sekolah
sekarang dan mahu bekerja dengan organisasi lain pada tahun hadapan (M=3.61). Bagaimanapun pada masa yang sama 50 peratus
responden (53.8%) bercadang untuk kekal bekerja di sekolah sekarang bagi tujuan pembangunan kerjaya jangka panjang (M=3.61).
Kurang satu per tiga responden sahaja (28.9%) yang sering terfikir untuk berhenti dari pekerjaan sekarang (M=3.30). Lebih menarik
kurang satu per tiga responden juga (27.8%) tidak pasti untuk berhenti dari mengajar di sekolah sekarang.

Tahap Niat Berhenti Kerja Dalam Kalangan Guru-Guru Sekolah Agama Swasta Berdasarkan Ciri Demografi Berbeza.

Jadual 4.2 hingga 4.5 menunjukkan hasil analisis ujian-T dan analisis varians sehala (ANOVA) iaitu perbezaan tahap niat berhenti kerja
responden berdasarkan ciri-ciri demografi iaitu jantina, umur, tahap pendidikan dan taraf perkahwinan.

Jadual 4.2: Perbezaan tahap niat berhenti kerja responden berdasarkan ciri jantina
Sisihan Piawai

Jantina Sampel (n) Min (p) (SD) Nilai-t Tahap Signifikan
Lelaki 57 3.2325 1.06471 -3.249 0.074
Perempuan 166 3.7078 91189

Berdasarkan hasil Ujian-T yang dipaparkan dalam Jadual 5.2, tidak terdapat perbezaan skor yang signifikan niat berhenti kerja bagi
guru lelaki (M=3.23, S.P =1.06) dan guru perempuan M=3.71, S.P=0.912; t = 3.249, p = 0.07.

Jadual 4.3: Perbezaan tahap niat berhenti kerja responden berdasarkan ciri tahap pendidkan

Taraf Pendidikan Sampel (n) Min (p) F df P
SPM 7 4.1071
Diploma 73 3.5993
ljazah Sarjana Muda 104 3.5577 0.723 3 0.539
Lain-Lain 39 3.5449

Begitu juga berdasarkan hasil ANOVA sehala yang dipaparkan dalam Jadual 5.3, bagi ciri tahap pendidikan, didapati tidak terdapat
perbezaan yang signifikan skor niat berhenti kerja bagi empat kumpulan tahap pendidikan (Kumpulan 1= SPM, Kumpulan 2: Diploma,
Kumpulan3: ljazah, dan Kumpulan 4: Lain-lain: F (df:3) = 0.0723, p = 0.539). Dapatan yang sama turut diperolehi bagi perbandingan di
antara taraf perkahwinan responden. Berdasarkan jadual 5.4, tidak terdapat perbezaan skor yang signifikan (p > 0.05) niat berhenti kerja
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bagi empat kumpulan status perkahwinan (Kumpulan 1: Bujang, Kumpulan 2: Berkahwin, Kumpulan 3:Bercerai, dan Kumpulan 4:
Duda/Janda: F = (df:3) 2.516, p = 0.059.

Jadual 4.4: Perbezaan tahap niat berhenti kerja responden berdasarkan ciri taraf perkahwinan

Taraf Perkahwinan Sampel (n) Min () F df P
Bujang 63 3.3135
Berkahwin 153 3.6846
Bercerali 1 3.5000 2.51600 3 0.059
Duda/Balu 6 3.9583

Satu-satunya ciri demografi yang menunjukkan perbezaan skor yang signifikan ialah lima kategori umur (Kumpulan 1:21 hingga 25
tahun, Kumpulan 2: 26 hingga 30 tahun, Kumpulan 3: 31 hingga 35 tahun, Kumpulan 4: 36 hingga 40 tahun, dan Kumpulan 5: lebih 40
tahun tahun): F = (df:4) = 11.931, p = 0.000. Ini bermakna perbezaan umur menentukan niat seseorang pekerja untuk berhenti kerja. Jika
diamati skor min adalah tinggi bagi responden kajian yang berumur 31 tahun dan ke atas. Ini menunjukkan terdapat kecenderungan dalam
kalangan responden yang lebih berusia untuk berhenti kerja, mencari pekerjaan lain atau kemahuan untuk bekerja di organisasi lain
berbanding responden yang lebih muda.

Jadual 4.5: Perbezaan tahap niat berhenti kerja responden berdasarkan ciri umur

Umur Sampel (n) Min (p) F df P
21— 25 tahun 26 3.1058
26 — 30 tahun 66 3.2576
31 -35tahun 56 3.5625 11.931 4 0.000
36 — 40 tahun 23 3.5761
> 40 tahun 52 4.2740

H 5.0 PERBINCANGAN

Secara keseluruhan, hasil analisis dapatan kajian mendapati bahawa tahap niat berhenti kerja dilihat berada ditahap sederhana dengan nilai
skor min sebanyak 3.59. Ini bermakna guru-guru mempunyai niat untuk mencari pekerjaan lain. Memandangkan tiada kajian mengenai
tahap niat berhenti kerja dalam kalangan guru-guru sekolah agama swasta sebelum ini, maka perbandingan dibuat dengan kajian terhadap
guru-guru di aliran perdana. Sebagai contoh, dapatan kajian oleh Ambotang & Bayong (2018), Mohamad (2015) dan Raja Ali (2011)
mendapati tahap niat berhenti kerja dalam kalangan guru juga berada pada tahap sederhana. Ini menunjukkan perbezaan tahap niat berhenti
kerja di antara guru sekolah agama swasta dan guru di sekolah aliran perdana. Menurut Lee et al. (2011), salah satu faktor yang boleh
mempengaruhi niat berhenti kerja ialah persekitaran kerja. Dalam pekerjaan, guru berhadapan dengan anak murid, sekolah, rakan-rakan
guru, dan proses pembelajaran. Sekiranya persekitaran kerja guru tidak kondusif ia boleh menganggu proses pengajaran guru seterusnya
mendorong niat guru untuk meninggalkan pekerjaan.

Dapatan kajian ini juga turut menunjukkan tiada perbezaan yang signifikan tahap niat berhenti kerja guru sekolah agama swasta
berdasarkan ciri demografi tertentu iaitu jantina, tahap pendidikan, dan taraf perkahwinan. Hanya ciri demografi umur sahaja yang
menunjukkan perbezaan yang signifikan. Namun dalam kajian-kajian lepas, terdapat bukti bahawa guru lelaki mempunyai kecederungan
yang lebih tinggi untuk berhenti kerja berbanding guru perempuan. Suhaili (2016) yang mendapati bahawa, pekerja wanita mempunyai
tahap komitmen yang lebih tinggi berbanding pekerja lelaki. Dalam erti kata lain, tahap berhenti kerja adalah lebih rendah berbanding
lelaki. Selain itu, kajian oleh Panatik et al. (2012) turut menunjukkan perbezaan di antara guru yang belum dan yang telah berumahtangga.
Hasil kajian beliau mendapati guru yang telah berumahtangga terutamanya guru perempuan mempunyai tanggungjawab yang lebih besar,
dan faktor keluarga merupakan salah satu faktor yang boleh mempengaruhi keinginan mereka untuk terus bekerja. Namun, dalam kajian
Efrizal (2011) didapati bahawa golongan pekerja yang bujang lebih mudah untuk membuat keputusan meninggalkan pekerjaan mereka
berbanding golongan yang telah berumahtangga. Ini kerana, mereka yang telah berumahtangga telah mempunyai tanggungan dan perlu
mengambil kira faktor risiko kehilangan pendapatan untuk menyara keluarga sekiranya meninggalkan pekerjaan. Dapatan kajian Efrizal
(2011) turut disokong oleh kajian Irma Mali (2010) yang mendapati pekerja yang masih bujang lebih cenderung untuk berhenti kerja
berbanding yang sudah berkahwin. Di samping itu, kajian lepas turut mendapati tahap pendidikan boleh mempengaruhi niat seseorang
untuk berhenti kerja (Mating et al, 2012). Namun, kesemua dapatan kajian lepas ini bercanggah dengan dapatan kajian ini yang tidak
menunjukkan perbezaan yang signifikan.

Seperti yang telah dinyatakan, satu-satu ciri demografi yang signifikan dengan tahap niat berhenti kerja ialah faktor umur. Kajian ini
mendapati guru-guru yang berumur lebih 40 tahun mempunyai kecenderungan yang lebih tinggi untuk berhenti kerja berbanding guru
muda. Namun, hasil kajian ini adalah berbeza dengan kajian lepas yang mendapati sebaliknya. Menurut Kabungaidze & Mahlatshana
(2013) dan Suhaili (2016), semakin berumur seseorang pekerja, maka semakin rendah kemungkinan untuk berhenti kerja. Ini kerana
pekerja yang lebih berusia dikatakan mempunyai tahap komitmen yang lebih tinggi berbanding dengan pekerja yang lebih muda.

Terdapat banyak pendekatan yang boleh diambil oleh organisasi bagi meningkatkan tahap komitmen pekerja terhadap organisasi.
Sebagai contoh, pihak pengurusan sekolah boleh menyediakan medium untuk guru-guru membuat aduan ataupun memberikan maklum
balas agar segala permasalahan dapat diselesaikan bagi mengelak daripada guru-guru meninggalkan pekerjaan mereka (Zainah dan
Hamdan, 2002). Strategi ini secara tidak langsung akan dapat meningkatkan kesetiaan pekerja terhadap organisasi (Firth et al, 2004) dan
mengurangkan ketidakpuasan kerja dalam kalangan guru-guru. Ini kerana menurut Owusu dan Nkyi (2021), ketidakpuasan kerja
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mempunyai kesan yang signifikan terhadap niat berhenti kerja. la turut disokong oleh Shah dan Jumari (2015) dan Chin et al. (2017) yang
membuktikan bahawa semakin tinggi kepuasan kerja, semakin rendah niat untuk berhenti kerja.

M 6.0 KESIMPULAN

Sebagai kesimpulan, kajian yang telah dijalankan membuktikan bahawa guru-guru sekolah agama swasta mempunyai keinginan untuk
berhenti kerja namun hanya pada tahap sederhana. Faktor umur guru turut menjadi ciri penting yang boleh mempengaruhi niat guru untuk
berhenti kerja. Dalam kajian ini, dibuktikan bahawa guru-guru yang berusia lebih 40 tahun mempunyai keinginan yang lebih tinggi untuk
berhenti kerja berbanding guru-guru yang lebih muda. Namun demikian kajian yang dijalankan ini terbatas dan terhad kepada konteks
kajian ini sahaja. Dapatan kajian ini tidak boleh digeneralisasikan kepada kelompok kajian yang lain. Pengkaji akan datang dicadangkan
untuk menjalankan kajian lanjutan bagi melihat perbezaan niat berhenti kerja di antara guru-guru sekolah agama kerajaan dengan guru-
guru sekolah agama swasta. Pengkaji akan datang turut boleh meneroka faktor-faktor yang mempengaruhi niat guru-guru sekolah agama
swasta untuk berhenti kerja. Berdasarkan dapatan kajian ini juga, pengkaji mencadangkan agar pihak pengurusan sekolah mengambil
pendekatan-pendekatan tertentu bagi memastikan guru-guru kekal komited dalam pekerjaan mereka. Ini kerana, pusing ganti yang tinggi
khususnya dalam kalangan guru-guru boleh menjejaskan proses pengajaran dan pembelajaran pelajar. Apatah lagi bagi sekolah swasta
yang bergantung kepada sumber kewangan para pelajar, aspek kualiti pengajaran amatlah penting untuk dititikberatkan bagi memastikan
kelangsungan sekolah dalam tempoh jangka masa panjang.
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