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ABSTRACT 

The company must retain high-quality employees to reduce voluntary turnover 

amid the current complexity of the industry. Work Engagement (WE) and Perceived 

Organizational Support (POS) play crucial roles in diminishing employees' inclination to 

leave. Strengthening work engagement and enhancing employees' perception of 

organizational support can help create a positive work environment, boost productivity, 

and build the company's reputation. This research adopts a quantitative approach using 

Factor Analysis and Structural Equation Model (SEM) with SmartPLS 3 and SPSS 25.  

Results indicate that when employees feel supported by the company, their desire to 

leave diminishes. Additionally, the study shows a positive correlation between work 

engagement and organizational support, leading to a lower likelihood of employees 

leaving the company. PT. X can conduct evaluations through surveys and counseling to 

better understand employees' needs. Actions such as recognition, open communication, 

work-related information sharing, and offering career development programs can further 

enhance employee engagement. 

 
Keywords: Perceived Organizational Support, Organizational Support, Work Engagement, 

Turnover Intention, Turnover 

 

PENDAHULUAN 

Industri saat ini menghadapi berbagai tantangan yang kompleks dan beragam. 

Globalisasi dan kemajuan teknologi telah menjadi tantangan tersendiri bagi perusahaan dan 

mengubah industri bisnis secara drastis, mempercepat perubahan, dan meningkatkan 

persaingan. Karyawan sangat diandalkan oleh perusahaan dalam menghadapi kondisi 

industri saat ini yang semakin dinamis dan kompetitif, karena karyawan merupakan salah 

satu faktor penting dalam mempengaruhi pertumbuhan dan perkembangan suatu 

perusahaan (Suhartatik et al., 2020).  Karyawan bahkan dapat dikatakan sebagai “darah” 

dari perusahaan karena karyawan merupakan aset yang penting yang dapat membantu atau 

berkontribusi dalam kesuksesan perusahaan (Hui et al., 2017). 

Belakangan ini terjadi fenomena di mana karyawan secara sukarela memilih untuk 

meninggalkan perusahaan dan memulai karir baru di perusahaan lain yang disebut 

voluntary turnover. Permasalahan ini dapat memberikan dampak yang sangat buruk 

terhadap perusahaan apabila dibiarkan begitu saja tanpa adanya tindakan strategis dari 

perusahaan (Jing & Yan, 2022). Hasil wawancara yang dilakukan menunjukkan bahwa 

pada PT. X, kebanyakan karyawan baru yang bekerja lebih memilih untuk berpindah pada 

pekerjaan lain setelah 1 sampai 3 tahun berada di PT. X. Tren ini diikuti oleh karyawan 

senior dimana mereka cenderung lebih memilih untuk keluar terlebih dahulu sebelum masa 

kerjanya habis daripada menghabiskan waktunya untuk terus bekerja di PT. X.  
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Karyawan perlu dipertahankan guna membangun kestabilan dan keseimbangan di 

dalam perusahaan. Karyawan yang telah lama bekerja di perusahaan memiliki pemahaman 

yang mendalam tentang budaya kerja, proses operasional, dan hubungan bisnis yang sudah 

terjalin (Wan Abdullah & Hanib, 2020). Dengan mempertahankan karyawan yang 

berpengalaman, perusahaan dapat menjaga keberlangsungan operasional, mengurangi 

risiko kesalahan, dan mengoptimalkan efisiensi (Winarno et al., 2022). 

Penelitian-penelitian terdahulu menyarankan perusahaan untuk memperhatikan 

salah satu hal dapat mempengaruhi keinginan karyawan untuk tetap berada atau bekerja di 

tempat kerjanya saat ini adalah Dukungan Organisasi (Perceived Organizational Support 

atau POS) (Huang et al., 2021; Jing & Yan, 2022; Jolly et al., 2021; Rezaei, 2019; 

Satardien et al., 2019). Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa Dukungan 

Organisasi (POS) dapat menjadi faktor yang signifikan dalam mempengaruhi Keinginan 

untuk Keluar (Turnover Intention). Dukungan Organisasi (POS) merujuk pada persepsi 

karyawan tentang sejauh mana perusahaan memberikan dukungan dan perhatian terhadap 

kesejahteraan mereka dan menghargai kontribusi yang karyawan telah berikan (Huning et 

al., 2020). Dukungan Organisasi (POS) berperan penting dalam mempertahankan 

karyawan, karena ketika karyawan merasa bahwa perusahaan memberikan dukungan 

kepadanya, karyawan cenderung merasa dihargai dan terikat secara emosional terhadap 

perusahaan (Satardien et al., 2019; Tetteh et al., 2020). 

Selain Dukungan Organisasi (POS), penelitian-penelitian sebelumnya mengatakan 

Keterikan Kerja (Keterikatan kerja atau WE) juga dapat menjadi penanda dari keinginan 

karyawan untuk bertahan dan tetap bekerja di perusahaannya saat ini atau pergi dan 

mencari pekerjaan di perusahaan lain (Asghar et al., 2021; Jung et al., 2021; Kumar et al., 

2018; Memon et al., 2021; Rafiq et al., 2019). Keterikatan Kerja (Work Engagement atau 

WE) berperan penting dalam mempertahankan karyawan karena dapat meningkatkan 

kepuasan kerja, kinerja, dan keinginan untuk tetap tinggal dalam perusahaan. Karyawan 

yang merasa terikat secara emosional dengan pekerjaan dan organisasi akan lebih 

termotivasi, bersemangat, dan berkomitmen untuk memberikan kontribusi yang maksimal 

(Memon et al., 2021). Karyawan yang memiliki rasa keterikatan terhadap pekerjaan dan 

perusahaan akan merasa pekerjaannya bermakna, lebih merasa tertantang atas setiap 

pekerjaan yang diberikan kepadanya, dan lebih merasa bahagia daripada karyawan yang 

tidak, sehingga akan memberikan kontribusi terbaiknya dan lebih memilih untuk terus 

berada di perusahaan (Rafiq et al., 2019). 

 

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

Hubungan Dukungan Organisasi (POS) terhadap Keinginan Keluar Karyawan (TI) 

Menurut Huang et. al. (2020) perceived organizational support atau dukungan 

organisasi yang dirasakan (POS) merupakan salah satu faktor penting yang dapat 

memengaruhi komitmen, sikap, intensi, dan perilaku karyawan terhadap perusahaan. 

Tetteh et. al. (2020) berpendapat karyawan yang sangat didukung oleh perusahaan 

biasanya akan dalam suasana hati yang baik ketika bekerja dan merasa pekerjaannya 

adalah hal yang menyenangkan. Jolly et. al. (2021) menambahkan POS akan membentuk 

kepercayaan karyawan di mana karyawan akan menilai apakah kontribusi yang 

diberikannya dihargai dan kesejahteraannya sebagai pekerja diperhatikan oleh perusahaan. 

Karyawan yang memiliki tingkat POS tinggi akan merasa tidak tertarik untuk 

meninggalkan perusahaan karena mereka memiliki pandangan atau persepsi positif 

terhadap perusahaan dan cenderung ingin membalas perlakuan baik yang diterimanya. 

Bhaskar dan Mishra (2019) menyatakan dalam penelitiannya bahwa karyawan yang 

merasa dirinya didukung, dipedulikan, dan dihargai oleh perusahaan akan menunjukkan 

kepuasaan. Satardien et. al. (2019) di tahun yang sama menjelaskan ketika karyawan 

merasa dirinya diapresiasi oleh perusahaan, karyawan cenderung akan menumbuhkan 



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT  Volume 13, Nomor 1, Tahun 2024, Halaman 3 

3 

 

perasaan komitmen yang kuat. Terpenuhinya kebutuhan dan keinginan karyawan untuk 

dipedulikan dan diapresiasi akan menciptakan rasa puas dalam diri karyawan sehingga 

akan mendorong mereka untuk memilih tetap tinggal dan mempertahankan status 

keanggotaannya dalam perusahaan.  

H1: Dukungan Organisasi (POS) berpengaruh negatif terhadap Keinginan Keluar 

Karyawan (TI) 

 

Keterikatan Kerja (WE) sebagai Variabel Mediasi dalam Hubungan Dukungan 

Organisasi (POS) terhadap Keinginan Keluar Karyawan (TI) 

Penelitian yang dilakukan oleh Bas dan Çınar (2021) menunjukkan bahwa 

keterikatan kerja memediasi sebagian Dukungan Organisasi (POS) dan Keinginan keluar 

(TI). Karyawan yang memandang bahwa organisasi mempedulikan kontribusi dan 

kesejahteraannya akan lebih terikat dalam pekerjaannya dan mengurangi tingkat 

keinginannya untuk keluar (TI). 

Penelitian lain (Li et. al, 2022) menunjukkan bahwa Keterikatan kerja dapat 

memediasi secara negatif hubungan Dukungan Organisasi (POS) dan Keinginan keluar 

(TI). Jika keterikatan kerja meningkat, POS juga ikut meningkat, sedangkan keinginan 

untuk keluar organisasi menurun. Dukungan dari organisasi dan atasan yang selalu 

mempercayai banyak karyawan untuk terlibat dalam pekerjaannya akan menjadi 

keuntungan bagi organisasi, menaikkan keterikatan karyawan untuk ikut bekerja, dan pada 

akhirnya menurunkan keinginan karyawan untuk Keluar. 

H2: Keterikatan Kerja (WE) memdiasi hubungan antara Dukungan Organisasi (POS) 

terhadap Keinginan Keluar Karyawan (TI) 

 

Gambar 1 

Model Riset 

 
Sumber Rujukan: 

H1: Riyadi (2018); Rezaei (2019); Bhaskar dan Mishra (2019); Satardien et. al. (2019); 

Huang et. al. (2020); Huning et. al. (2020); Jolly et. al. (2021); Jing dan Yan (2022) 

H2: Bas & Çınar, (2021); Li et. al. (2022) 

METODE PENELITIAN 

Penelitian menggunakan menggunakan pendekatan kuantitatif di mana terdapat 3 

variabel penelitian, yaitu Dukungan Organisasi (POS) sebagai variabel variabel 

independen, dan Keinginan Keluar Karyawan (TI) sebagai variabel dependen, serta 

Keterikatan Kerja (WE) sebagai variabel mediasi. Populasi pada penelitian ini merupakan 

karyawan tetap PT.X dengan jumlah 100 orang, yang mana semua populasi juga digunakan 

sebagai sampel penelitian sehingga jumlah sampel berjumlah 100. Keselurahan populasi 

digunakan juga sebagai sampel dilakukan dengan tujuan penelitian ini mendapatkan data 

yang lengkap dan lebih akurat karena melibatkan semua informasi tiap anggota populasi. 

Pengumpulan data penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner yang terdiri 

dari 18 pernyataan dengan menggunakan pengukuran skala likert dengan nilai 1 (sangat 
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tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). Olah data dilakukan menggunakan metode analisis 

SEM (Structural Equation Modelling) dengan bantuan program SmartPLS 3. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Instrumen 

Uji instrument terbagi menjadi uji validitas dengan uji analisis faktor dan uji 

reliabilitas keduanya menggunakan bantuan software SPSS 25. 

Table 1 

Hasil Uji KMO dan Barlett’s Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.795

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2799.813

df 153

Sig. 0.000

KMO and Bartlett's Test

 
Sumber: Data primer diolah pribadi, 2023 

Uji KMO dan Barlett’s Test menunjukkan nilai KMO-MSA sebesar 0.795 dan 

signifikansi 0.000 yang berarti semua indikator yang digunakan dalam penelitian ini valid. 

Table 2 

Reliability Statistics 

Variabel

Dukungan Organisasi (POS)

Keterikatan Kerja (WE)

Keinginan Keluar Karyawan (TI)

Cronbach's Alpha

0.970

0.947

0.939  
Sumber: Data primer diolah pribadi, 2023 

Uji Reliabilitas pada tiap variabel menunjukkan nilai Cronbach’s alpha di atas 0.60 

sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel reliabel. 

 

Hasil Uji SEM 

Analisis outer model atau analisis model pengukuan dilakukan dengan menguji 

beberapa tahapan yakni convergent validity, discriminant validity, dan composite 

reliability. 

Gambar 2 

Output Outer Loading 

 
Sumber: Data primer diolah pribadi, 2023 
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1. Uji Convergent Validity 

Uji ini dilakukan dengan melihat nilai outer loading pada tiap indikator.  Suatu indikator 

dapat dikatakan memiliki validitas cukup kuat jika nilainya diatas 0.50 (Hair et. al., 

2014) dan dari output gambar 2 dapat diketahui bahwa semua indikator valid.  

Selanjutnya adalah melihat hasil perhitungan average variance extracted (AVE) dengan 

syarat variabel tiap laten adalah diatas 0.50 (Hair et. al., 2014). Dalam penelitian ini, 

AVE sudah memenuhi syarat. 

2. Uji Discriminant validity 

Suatu kontruk yang memenuhi kriteria discriminant validityjika konstruk tersebut 

memiliki nilai yang lebih besar daripada konstruk yang lain. 

Table 3 

Output Cross Loading 

POS1 0.964 0.712 -0.783

POS2 0.903 0.652 -0.670

POS3 0.859 0.677 -0.693

POS4 0.922 0.736 -0.734

POS5 0.907 0.751 -0.740

POS6 0.868 0.523 -0.697

POS7 0.939 0.663 -0.697

POS8 0.938 0.698 -0.692

WE1 0.517 0.860 -0.566

WE2 0.554 0.844 -0.618

WE3 0.717 0.935 -0.595

WE4 0.712 0.938 -0.596

WE5 0.722 0.909 -0.649

WE6 0.735 0.877 -0.642

TI1 -0.699 -0.685 0.925

TI2 -0.640 -0.564 0.921

TI3 -0.727 -0.597 0.904

TI4 -0.798 -0.662 0.930

Keinginan Keluar 

Karyawan (TI)

Keterikatan Kerja 

(WE)
Indikator

Dukungan Organisasi 

(POS)

 
Sumber: Data primer diolah pribadi, 2023 

3. Uji Composite Reliability 

Pengujian composite reliability dapat dilakukan dengan melihat nilai cronbach’s alpha 

reliability. Nilai cronbach’s alpha harus >0.60 dan nilai composite reliability harus  

>0.70. Dalam penelitian ini, semua konstruk telah memenuhi kriteria cronbach’s alpha 

dan composite reliability, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua indikator yang 

digunakan dalam penelitian ini reliabel atau konsisten. 

Table 4 

Cronbach’s alpha dan Composite Reliability 

Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability

Dukungan Organisasi (POS) 0.971 0.976

Keterikatan Kerja (WE) 0.950 0.960

Keinginan Keluar Karyawan (TI) 0.940 0.957  
Sumber: Data primer diolah pribadi, 2023 
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Hasil Uji Hipotesis 

Hasil uji hipotesis dilakukan dengan melihat nilai original sampel, t statistic dan p 

values pada tabel path coefficient. Jika nilai original sample negatif maka hubungan antar 

variabel menunjukkan hubungan yang negatif. Jika nilai t stastistic lebih besar dari nilai t 

tabel (1.98) dan nilai p values lebih kecil dari 0.05 maka hubungan antar variabel berarti 

signifikan. 

Table 5 

Path Coefficient 

0.000

-0.228 -0.245 0.081 2.824 0.005

Dukungan Organisasi (POS) -> 

Keinginan Keluar Karyawan (TI)
Keterikatan Kerja (WE) -> 

Keinginan Keluar Karyawan (TI)

0.745 0.748 0.056 13.191

-0.612 -0.599 0.083 7.371

Original 

Sample

Sample 

Mean

Standard 

Deviation

t 

Statistic

P 

Values
Dukungan Organisasi (POS) -> 

Keterikatan Kerja (WE)
0.000

 
Sumber: Data primer diolah pribadi, 2023 

Hubungan Dukungan Organisasi (POS) terhadap Keinginan Keluar Karyawan (TI) 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pengaruh Dukungan Organisasi (POS) terhadap 

Keinginan Keluar Karyawan (TI) diketahui bahwa didapatkan hasil nilai original sample 

sebesar -0.612 di mana hal ini menunjukkan bahwa pengaruh yang diberikan bersifat 

negatif. Nilai t statistic yang didapat sebesar 7.371 di mana hasil ini lebih besar dari t tabel 

(7.371>1.98), dan nilai p values sebesar 0.000 di mana lebih kecil dari batas signifikansi 

(0.000<0.050). Hasil ini menunjukkan bahwa Dukungan Organisasi (POS) berpengaruh 

negatif signifikan terhadap Keinginan Keluar Karyawan (TI). 

Hasil uji hipotesis penelitian menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat dukungan 

yang dirasakan oleh karyawan dari organisasi, semakin rendah kemungkinan mereka untuk 

memiliki niat untuk meninggalkan pekerjaan. Hasil ini konsisten dengan temuan dari 

beberapa penelitian sebelumnya, seperti yang dilakukan oleh Rezaei (2019), Satardien et 

al. (2019), Huang et al. (2021), Jolly et al. (2021), dan Jing & Yan (2022). Hasil penelitian 

ini mendukung konsep bahwa dukungan organisasi yang kuat dapat membantu 

mempertahankan karyawan dan mengurangi niat mereka untuk berpindah ke tempat lain. 

Hal ini menunjukkan bahwa organisasi yang memberikan perhatian terhadap kebutuhan 

dan kesejahteraan karyawan mereka mungkin akan memiliki tingkat turnover yang lebih 

rendah. 

 

Hasil Uji Mediasi 

Keterikatan Kerja (WE) sebagai Variabel Mediasi dalam Hubungan Dukungan 

Organisasi (POS) terhadap Keinginan Keluar Karyawan (TI) 

Table 6 

Specific Indirect Effect 

Original 

Sample

Sample 

Mean

Standard 

Deviation

t 

Statistic

P 

Values
Dukungan Organisasi (POS) -> 

Keterikatan Kerja (WE) -> 

Keinginan Keluar Karyawan (TI)

-0.170 -0.185 0.070 2.440 0.015

 
Sumber: Data primer diolah pribadi, 2023 

Berdasarkan hasil uji mediasi melalui specific indirect effect yang ditunjukkan pada 

tabel 6 ditarik kesimpulan bahwa Keterikatan Kerja (WE) mampu memediasi hubungan 

antara Dukungan Organisasi (POS) terhadap Keinginan Keluar Karyawan (TI). Keterikatan 
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Kerja (WE) mampu memediasi hubungan Dukungan Organisasi (POS) terhadap Keinginan 

Keluar Karyawan (TI). Hal ini dapat dilihat dari nilai t statistic yang didapatkan sebesar 

2.440 lebih besar dari nilai t tabel (2.440>1.98), dan nilai p values sebesar 0.015 yang lebih 

kecil dari batas signifikansi (0.015<0.050).  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tingginya tingkat dukungan yang 

diberikan oleh perusahaan maka keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan akan 

semakin rendah, karena secara tidak langsung dengan semakin perusahaan menunjukkan 

perhatian dan kepeduliannya maka akan semakin kuat rasa keterikatan kerja karyawan. 

Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan Li et. al. (2022). Hasil ini 

mendukung konsep yang menyatakan bahwa semakin tingginya karyawan merasa 

didukung oleh perusahaannya, akan semakin tinggi tingkat pula rasa keterikatan mereka, 

keinginan karyawan untuk keluar atau berpindah semakin rendah. 

 

KESIMPULAN  

 Berdasarkan hasil penelitian ini, diketahui bahwa semakin tinggi tingkat dukungan 

organisasi yang dirasakan karyawan, maka semakin rendah keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. Perusahaan yang bersedia mendukung dengan memenuhi 

kebutuhan dan keinginan kerja karyawannya, mampu menurunkan tingkat turnover. 

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa Keterikatan Kerja (WE) memiliki 

peran penting sebagai pemediasi dalam hubungan antara Dukungan Organisasi (POS) dan 

Keinginan Keluar Karyawan (TI). Dengan kata lain, semakin tinggi persepsi karyawan 

terhadap dukungan organisasi, maka semakin tinggi rasa keterikatan karyawan, yang pada 

akhirnya menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. 

Masukkan Implikasi manajerial yang dapat diberikan penelitian ini kepada para 

perusahaan terutama PT.X adalah (1) melakukan evaluasi terhadap segala hal yang telah 

diberikan kepada karyawannya. Dukungan yang baik bukanlah dengan memberikan 

dukungan sebanyak-banyaknya, namun haruslah tepat. Evaluasi dengan cara seperti survey 

dan konseling dapat dilakukan PT. X, sehingga perusahaan dapat lebih memahami apa 

yang dibutuhkan dan diinginkan karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya. (2) 

mengidentifikasi cara untuk terus memperkuat rasa keterikatan kerja. Tindakan seperti 

pengakuan dan penghargaan atas kontribusi yang karyawan telah berikan, keterbukaan 

komunikasi dan informasi terkait pekerjaan, dan menawarkan program pengembangan 

karir seperti pelatihan dan pendidikan dapat dilakukan. Pemahaman perusahaan atas rasa 

keterikatan karyawan akan sangat membantu dalam mempertahankan karyawan dan 

mengurangi tingkat keinginan karyawan untuk keluar. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu hasil penelitian tidak dapat 

digeneralisasikan, sehingga pada waktu dan kondisi yang berbeda, hasil penelitian ini 

mungkin saja kurang relevan. 

Saran kepada penelitian yang akan datang adalah (1) mengganti atau menambahkan 

variabel penelitian, seperti budaya organisasi, kepuasan, kompensasi, dan pengembangan 

karir sehingga dapat memberikan gambaran yang lebih mendalam terkait faktor-faktor 

yang dapat mempengaruhi keinginan keluar karyawan (TI), dan (2) menggunakan metode 

dan teknik analisis yang berbeda, sehingga dapat memberikan wawasan dan sudut pandang 

baru yang mungkin tidak didapatkan apabila hanya menggunakan metode dan teknik 

analisa yang sama 
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