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Abstrak 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan persepsi dukungan organisasi dengan 
keinginan berpindah kerja. Penelitian dilakukan dengan jumlah responden sebanyak 119 orang 
karyawan toko Matahari Medan Fair dipilih dengan menggunakan metode purposive sampling. Sebagai 
pendekatan masalah ini, digunakan acuan teori Azwar dan Arikunto. Data diperoleh dari skala 
pengukur dukungan organisasi dan keinginan berpindah kerja. Perhitungan dilakukan dengan uji 
asumsi, terdiri atas uji normalitas dan linieritas hubungan. Data dianalisis dengan korelasi product 
moment dengan SPSS 19 untuk Windows. Hasil analisis data yang didapat menunjukkan koefisien 
korelasi -0,509 dengan p 0,000 (p <0,05), hal ini membuktikan adanya hubungan negatif antara 
persepsi dukungan organisasi dan keinginan berpindah kerja. Persepsi dukungan organisasi adalah 
salah satu faktor yang dapat mempengaruhi niat berpindah dengan kontribusi (R²) sebesar 25,9 persen 
dan sisanya sebesar 74,1 persen dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. Kesimpulannya, 
hipotesis adanya hubungan yang bersifat negatif antara persepsi dukungan organisasi dan keinginan 
berpindah kerja diterima. 
Kata Kunci : Keinginan Berpindah Kerja, Persepsi Dukungan Organisasi 
 

Abstrack 
The study was conducted to determine the effect of  perceived organizational support to turnover 
intention. Research conducted by a number of renpondents 119 people employees at Matahari Medan Fair 
Store chosen by using purposive sampling method. as an approach to this problem the theoretical 
references by Azwar and Arikunto. Data are obtained from a scale to measure perceived organizational 
support and turnover intention. The calculation is performed by assumption test, consists of normality and 
consists linearity test of the relationship. The data are analyzed using Product Moment Correlation SPSS 
19 for Windows. Results of the data analysis show a coefficient correlation of  -0.509 with p 0.000 (p < 
0.05), it shows there is a negative relationship between perceived organizational support and turnover 
intention. perceived organizational support is one of the factors affecting turnover intention with the 
contribution (R²) by 25,9 percent and the remaining of 74,1 percent is affected by other factors not 
examined. In conclusion, the hypothesis of there is a negative relationship between variable perceived 
organizational support and variable turnover intention is accepted. 
Keyword: Turnover Intention, Perceived Organizational Support. 
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PENDAHULUAN  

Kekuatan utama dalam pekerjaan adalah kekuatan sumber daya manusia atau 

karyawan. Karyawan merupakan aset perusahaan dan pelaku utama produksi serta 

pemasaran hasil. Tidak mungkin strategi bisnis atau tujuan perusahaan tercapai jika 

tidak ada pelaku atau pekerjanya, dengan demikian karyawan menjadi pusat perhatian 

perusahaan dan berbagai pihak. 

Namun pada kenyataannya banyak perusahaan yang kesulitan dalam menangani 

berbagai masalah atau kendala dalam mengelola sumber daya manusia atau karyawan. 

Mengelola sumber daya manusia sebagai aset yang berharga, untuk dijaga dan dilatih, 

kini jauh lebih penting dari sebelumnya. 

Manajemen sumber daya manusia menjadi sangat penting bagi semua manajer, dari 

beberapa contoh, salah satunya adalah dimana pada saat mengelola pegawai, setiap 

manajer tidak ingin membuat kesalahan seperti membuat tingginya turnover intention 

karyawan.  

Tingkat turnover intention yang tinggi dapat merugikan perusahaan, yaitu dari segi 

biaya rekruitmen, sumber daya, waktu maupun motivasi karyawan. Dengan tingginya 

tingkat turnover intention maka perusahaan harus mengeluarkan banyak biaya, 

diantaranya adalah pasangon karyawan yang hendak berpindah kerja, biaya merekrut 

karyawan baru serta biaya pelatihan dan training karyawan baru. 

Faktor yang dapat mempengaruhi turnover intention salah satunya adalah 

perceived organizational support. Menurut Anshori dan Wangi (2017), dalam 

penelitianya terhadap karyawan PT. Leading Garment Industries Bandung, menyatakan 

bahwa perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap variabel 

turnover intention. Hasil ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi memiliki 

pengaruh terhadap variabel keinginan berpindah kerja karyawan. Menurut Kim, dkk., 

(2011), turnover intention adalah aksi karyawan dalam meninggalkan organisasi dengan 

adanya keinginan dari dirinya untuk berpindah dengan Organisasi atau perusahaan yang lain. 

Menurut Abdullah, dkk., (dalam Radzi, dkk., 2015), turnover didefinisikan sebagai 

pergerakan manusia masuk dan keluar dari pekerjaannya dalam suatu perusahaan. Menurut 

Wong (2012), intention adalah tentang alasan alasan yang mendasari mengapa perlu 

melakukan sesuatu, atau sebaliknya tetap diam dan tidak melakukan apa-apa. 



Journal of Education, Humaniora and Social Sciences (JEHSS)                                     ISSN 2622-3740 (Online) 

Vol 2, No. 3, April 2020: 597 – 606, DOI: 10.34007/jehss.v2i3.120 

         http://mahesainstitute.web.id/ojs2/index.php/jehss                      mahesainstitut@gmail.com          599 

  
This work is licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 

Menurut Supriyanto (dalam Ridlo, 2012) turnover intention merupakan proporsi dari 

jumlah anggota organisasi secara sukarela atau voluntary dan tidak secara sukarela atau 

non voluntary yang berniat meninggalkan organisasi dengan waktu tertentu. Turnover 

intention yaitu berfokus pada karyawan yang berencana, berniat, atau keinginan untuk 

meninggalkan organisasi secara suka rela (Jansen dan Rodt, 2015). 

Ajzen (2005), dalam teori Planned Behavior menyampaikan ada tiga aspek turnover 

intention, yaitu : 1) Attitude toward the intention turnover (sikap pribadi) merupakan 

keinginan untuk melakukan maupun tidak melakukan tindakan turnover intention 

dengan keyakinan positif yang berasal dari dalam diri  yang tindak melakukan turnover 

intention ; 2) Subjective norm (norma subyektif) merupakan dorongan atau pikiran untuk 

melakukan maupun tidak melakukan tindakan turnover intention yang dipengaruhi oleh 

aturan atau norma dalam pekerjaan. Turnover intention ini masih sebatas niatan individu 

dalam meninggalkan tempat kerja atau organisasi, dalam hal ini masih belum tahapan 

realisasi lingkungan social yang berpengaruh maupun berupa tekanan ; 3) Perceived 

behavioral control (kontrol perilaku) terdiri dari aspek, internal maupun eksternal. 

Aspek  Internal di antaranya ketrampilan, kemampuan individu untuk melaksanakan 

tindakanya, serta informasi yang diperoleh, sedangkan aspek eksternal merupakan hal 

yang menghalangi individu dalam melakukan kegiatan, di antaranya ketergantungan 

individu terhadap orang lain serta kesempatan yang ada.  

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention antara lain: 

1. Perceived organizational support. Putra dan Suana (2016), menyatakan bahwa 

terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara perceived organizational support 

dengan turnover intention, hal ini membuktikan bahwa dukungan organisasi 

berpengaruh terhadap keinginan karyawan berpindah kerja. 

2. Kepuasan kerja, Susilo, dkk,. (2015) menyatakan bahwa adanya hubungan antara 

kepuasan kerja dengan tingkat turnover intention, karyawan yang merasa puas 

dengan hasil yang diperoleh akan menurunkan keinginan atau niat untuk berpindah 

kerja. 

3. Kompensasi, Sugiati dan Khaidir (2016) menyatakan bahwa adanya pengaruh positif 

dan signifikan antara kompensasi dengan turnover intention. Artinya semakin tinggi 

nilai kompensasi yang diperoleh karyawan, maka semakin rendah tingkat turnover, 
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sebaliknya apabila nilai kompensasi semakin rendah maka turnover intention 

semakin tinggi. 

4. Komitmen organisasi, Bitha dan Ardana (2017), menyatakan bahwa komitmen 

organisasi mempunyai hubungan dengan turnover intention, semakin tinggi nilai 

komitmen organisasi, maka semakin rendah turnover intention, sebaliknya apabila 

nilai komitmen organisasi semakin rendah maka tingkat turnover intention semakin 

tinggi. 

5. Leadership capability, Kevin (2017), menyatakan bahwa leadership capability 

memiliki pengaruhterhadap turnover intention, Semakin tinggi nilai leadership 

capability, semakin rendah turnover intention, sebaliknya apabila nilai leadership 

capability semakin rendah maka tingkat turnover intention semakin tinggi. 

6. Konflik kerja-keluarga, Nanda dan Utama (2015) menyatakan Semakin tinggi nilai 

konflik kerja-keluarga yang dialami karyawan maka semakin tinggi tingkat turnover 

intention, sebaliknya. 

7. Motivasi kerja, Rahmasari (2017) menyatakan bahwa semakin tinggi nilai motivasi 

kerja yang dialami karyawan maka semakin rendah niat berpindah kerja karyawan, 

dan sebaliknya semakin rendah nilai motivasi kerja maka semakin tinggi tingkat 

turnover. 

8. Role ambiguity. Sulistyawati, dkk., (2014), menyatakan bahwa role ambiguity 

berpengaruh signifikan dengan keinginan berpindah kerja. Menunjukkan bahwa 

ketidakjelasan peran yang terjadi membuat karyawan memiliki keinginan untuk 

berpindah kerja. 

9. Perceived organizational support adalah dimana karyawan menerima atau merasa 

dihargai (misalnya, kenaikan gaji, peluang pelatihan pengembangan) dengan 

demikian merasa berkewajiban (norma timbal balik) untuk membantu organisasi 

atau perusahaan mencapai tujuannya melalui perilaku peningkatan peran kinerja 

atau ekstra peran (Hober, dkk., 2016). 

Menurut Ismaidar (2015), perceived organizational support adalah penilaian 

karyawan mengenai seberapa jauh organisasi memberi nilai konstribusi, memberi 

dukungan, serta peduli terhadap kesejahteraan mereka. Jika karyawan beranggapan 

dukungan organisasi yang ia terima tinggi , maka karyawan tersebut mengakui atau 
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menyatukan identitas keanggotaan  dalam organisasi dan mengembangkan hubungan 

serta persepsi yang bersifat positif dalam organisasi tersebut. 

Suryani dan Hendryadi (2016), memberikan definisi secara konseptual dan definisi 

secara operasional.  Secara konseptual perceived organizational support merupakan 

tingkat sejauhmana karyawan meyakini bahwa organisasi menghargai konstribusi 

mereka dan memiliki kepedulian dengan mereka. Definisi Secara operasional, perceived 

organizational support merupakan bagaimana perasaan karyawan mengenai 

penghargaan yang diperoleh dari organisasi meliputi dukungan pada pengembangan 

karir, pengembangan kemampuan, dan kesejahteraan. 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, serta semakin banyaknya kasus 

turnover intention yang terjadi karena adanya karyawan yang merasa kurang 

didukungan oleh organisasi, maka peneliti tertarik untuk mengadakan penelitian dengan 

judul “Keinginan Berpindah Kerja Ditinjau Dari Persepsi Dukungan Organisasi  Pada 

Karyawan PT. Matahari Department Store 261 Medan”. 

 
METODE PENELITIAN  

Populasi pelaksanaan penelitian ini adalah karyawan PT. Matahari department store 

261 Plaza Medan Fair yang berjumlah kurang lebih sebanyak 119 orang. Pemilihan lokasi 

penelitian atas dasar pertimbangan turnover intention dengan melihat data yang telah 

diperoleh sehingga muncul keinginan untuk mengetahui masalah-masalah yang timbul 

dalam perusahaan tersebut.  

Pemilihan sampel menggunakan metode purposive sampling, dengan pertimbangan 

atau kriteria-kriteria tertentu, yaitu karyawan yang sudah bekerja di atas satu tahun dan 

merupakan karyawan tetap dalam perusahaan. 

Pengumpulan data menggunakan pembagian skala, yaitu skala turnover intention 

dan perceived organizational support, skala disusun dalam bentuk pernyataan dengan 

menggunakan skala Likert, Skala Likert disusun dalam bentuk pernyataan bersifat 

favourable dan unfavorable, yang terdiri dari empat alternatif jawaban untuk setiap butir 

pernyataan.  
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Analisis data yang digunakan adalah korelasi Product Moment SPSS 19 for windows 

untuk mengetahui bagaimana hubungan antara variabel perceived organizational support 

dengan variabel turnover intention. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Langkah awal yang dilakukan adalah analisis product moment, data yang telah 

diperoleh terlebih dahulu ditentukan nilai normalitas sebaran dan linieritas hubungan. 

Hasil uji normalitas dan hasil uji linieritas yang diperoleh memenuhi asumsi tersebut. 

Hasilnya dapat diliat pada tabel 1 dan tabel 2 berikut ini: 

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas 

Sumber : Analisis data Product Moment SPSS 19 for windows 

 

Uji normalitas sebaran menggunakan uji Kolmogorov Smirnov Test. Data dapat 

dikatakan berdistribusi normal apabila p > 0.05 (Priyatno, 2010). Uji normalitas 

terhadap variabel ini turnover intention, diperoleh koefisien KS - Z = 1,039 dengan Sig 

sebesar 0.231 untuk uji 2 (dua) arah dan 0,519 untuk uji 1 (satu) arah (p > 0.05), yang 

berarti bahwa data pada variabel turnover intention memiliki sebaran atau berdistribusi 

normal. Uji normalitas pada variabel perceiced organizational support diperoleh 

koefisien KS-Z = 0,484 dengan Sig sebesar 0.973 untuk uji 2 (dua) arah dan 0,242 untuk 

uji 1 (satu) arah (p > 0.05), yang berarti data variabel perceiced organizational support 

memiliki sebaran normal dan berdistribusi normal. 

Tabel 2. Hasil Uji Linearitas Hubungan 

Variabel F Sig Keterangan 

Turnover intention 
Perceived organizational support 

57.700 0.000 Linear 

Sumber : Analisis data Product Moment SPSS 19 for windows 

 

Berdasarkan tabel 2 dapat dikatakan bahwa variable turnover intention dan 

perceived organizational support mempunyai hubungan linear. Hal ini dapat dilihat dari 

nilai signifikan yaitu 0.000 maka p < 0.05, disimpulkan bahwa kedua variabel memiliki 

hubungan linear dan memenuhi syarat untuk melakukan analisa korelasi Product 

Moment. 

Variabel SD KS-Z Sig. P Ket. 

Turnover intention 11.731 1.039 0,231 >0.05 Sebaran normal 
Perceived organizational support 10.253 0.484 0,973 >0.05 Sebaran normal 
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Hipotesis dalam penelitian ini berbunyi bahwa ada hubungan perceived 

organizational support dengan turnover intention: ada hubungan negatif yang signifikan 

antara perceived organizational support dengan turnover intention pada karyawan. 

Diasumsikan bahwa semakin tinggi perceived organizational support yang diterima 

oleh karyawan, maka turnover intention semakin rendah, atau sebaliknya, semakin 

rendah perceived organizational support yang diterima oleh karyawan, maka turnover 

intention semakin tinggi. 

Tabel 3. Korelasi Antara Perceived Organizational Support dengan Turnover Intention 
 
 
 
 

Sumber : Analisis data Product Moment SPSS 19 for windows 
 

Berdasarkan hasil analisis korelasi antara perceived organizational support dengan 

turnover intention, diperoleh koefisien korelasi product moment sebesar -0,509 dengan 

sig sebesar 0.000 (p < 0.05). Hal ini menunjukkan bahwa adanya korelasi negatif 

perceived organizational support dengan turnover intention sehingga dikategorikan 

dengan hubungan yang cukup kuat (Priyatno, 2010).  

Dari hasil perhitungan tersebut, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

menunjukkan ada hubungan negatif antara perceived organizational support dengan 

turnover intention diterima, dan dapat dinyatakan bahwa ada hubungan negatif antara 

perceived organizational support dengan turnover intention. 

Hasil penelitian terhadap 119 karyawan PT. Matahari Department Store yang 

menjadi subjek penelitian, diperoleh hasil bahwa ada hubungan antara variabel 

perceived organizational support dengan turnover intention dengan koefisien korelasi 

Product Moment sebesar r = -0,509 dan nilai p = 0.000, artinya semakin tinggi perceived 

organizational support maka semakin rendah turnover intention, dan sebaliknya semakin 

rendah perceived organizational support maka semakin tinggi turnover intention. 

 
Tabel 4. Sumbangan Efektif 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .509a .259 .253 10,138 

Sumber : Analisis data Product Moment SPSS 19 for windows 

 

Analisis Pearson Correlation Signifikansi (p) 

Korelasi -509 0.000 
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Berdasarkan tabel 4 Sumbangan Efektif di atas, dapat disimpulkan dalam penelitian 

ini diperoleh koefisien determinasi R Square (R²) sebesar 0,259. Berdasarkan hasil 

tersebut, dapat disimpulkan bahwa sumbangan 25,9 % (persen) perceived 

organizational support mempengaruhi turnover intention dan selebihnya 74,1% 

(persen) dipengaruhi oleh faktor lain, seperti komitmen organisasi, kepuasan kerja, 

kepuasan gaji, stres kerja, job demand, job insecurity dan konflik peran ganda.  

Dengan demikian, dapat diambil kesimpulan bahwa semakin tinggi tingkat 

perceived organizational support yang dirasakan maka semakin rendah tingkat turnover 

intention. Sebaliknya semakin rendah tingkat perceived organizational support yang 

dirasakan maka semakin tinggi tingkat turnover intention. 

 

SIMPULAN  

Berdasarkan hasil-hasil yang telah diperoleh dalam penelitian ini, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: Ada hubungan negatif antara perceived organizational 

support dengan turnover intention pada karyawan di PT. Matahari Department Store 

dengan korelasi Product Moment (r) sebesar -0.509 dengan p sebesar 0,000 (p < 0,05). 

Artinya semakin tinggi perceived organizational support, maka semakin rendah turnover 

intention, dan sebaliknya jika semakin rendah perceived organizational support, maka 

semakin tinggi turnover intention. 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa sumbangan yang diberikan variabel 

perceived organizational support terhadap variabel turnover intention adalah sebesar 

25,9 % (persen), selebihnya 74,1 % (persen) dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 

diteliti, seperti komitmen organisasi, kohesivitas kelompok, kepuasan kerja, kepuasan 

gaji, stres kerja, job insecurity, job demand dan konflik peran ganda. 
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