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Abstrak 

Tujuan penelitian untuk mengetahui pengaruh persepsi dukungan organisasi dan 

kepuasan kerja terhadap turnover intention dengan komitmen organisasi sebagai 

variabel mediasi pada pegawai non ASN Dinas Pemadam Kebakaran (Damkar) dan 

Badan Penangulanggan Bencana Daerah (BPBD) Kabupaten Pasaman Barat. 

Jumlah responden sebanyak 136 orang pegawai non ASN Damkar dan BPBD. 

Model penelitian ini diuji kesesuaiannya melalui software Smart-PLS 3. Hasil 

penelitian membuktikan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh negatif 

dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi, Kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, Komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, Persepsi dukungan 

organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap turnover intention, 

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, 

Komitmen Organisasi tidak memediasi persespsi dukungan organisasi dengan 

Turnover Intention, Komitmen Organisasi memediasi kepuasan kerja dengan 

turnover intention pada pegawai non ASN Dinas Damkar dan BPBD Kabupaten 

Pasaman Barat. 

 
Kata Kunci: Turnover Intention, Persepsi dukungan organisasi, Kepuasan Kerja, 

Komitmen Organisasi. 

 
Abstract 

The purpose of the study was to determine the effect of perceived organizational 

support and job satisfaction on the turnover intention with organizational 

commitment as a mediating variable in non-ASN employees of the Fire Department 

(Damkar) and the Regional Disaster Management Agency (BPBD) of West 

Pasaman Regency. The number of respondents was 136 non-ASN employees of 

Damkar and BPBD. The results of the study prove that perceived organizational 

support has a negative and insignificant effect on organizational commitment, Job 

satisfaction has a positive and significant effect on organizational commitment, 
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Organisational commitment has a positive and significant effect on turnover 

intention, Perceived organizational support has a negative and insignificant effect 

on turnover intention, Job satisfaction has a positive and significant effect on 

turnover intention, Organisational Commitment negatively and insignificantly 

mediates perceived organizational support with Turnover Intention, 

Organisational Commitment positively and significantly mediates job satisfaction 

with turnover intention in non-ASN employees of the Fire Department and BPBD 

of West Pasaman Regency. 

 
Keywords: Turnover Intention, Perceived organizational support, Job Satisfaction, and 

Organisational Commitment. 

 
Pendahuluan 

Gerakan Nasional Revolusi Mental (GNRM) merupakan salah satu agenda 

prioritas pembangunan nasional pada Rencana Pembangunan Jangka Menengah Nasional 

2020-2024. GNRM terdiri dari lima Gerakan, yaitu Gerakan Indonesia Bersih, Gerakan 

Indonesia Melayani, Gerakan Indonesia Tertib, Gerakan Indonesia Mandiri, dan Gerakan 

Indonesia Bersatu. Salah satu fokus GNRM adalah peningkatan kualitas pelayanan publik. 

Dalam konteks Kabupaten Pasaman Barat, komitmen untuk mewujudkan pelayanan 

publik yang berkualitas terdapat dalam Visi dan Misi kepala daerah serta RPJMD 2021-

2026. Di samping itu, upaya pemerintah daerah dalam meningkatkan pelayanan publik 

melalui perekrutan tenaga kerja non-ASN. Namun, tingginya turnover intention, yaitu 

keinginan pegawai untuk pindah dari organisasi, terjadi di Dinas Damkar dan BPBD 

Kabupaten Pasaman Barat. Faktor-faktor seperti perbedaan pendapatan antara pegawai 

non-ASN dan ASN, serta ketidakjelasan aturan pengangkatan pegawai non-ASN menjadi 

ASN, berkontribusi terhadap fenomena ini. Tingkat turnover yang tinggi berdampak 

negatif pada kinerja, perilaku, dan biaya organisasi. 

Dampak dari turnover intention mencakup penurunan kinerja, perilaku negatif, 

dan biaya organisasi yang lebih tinggi. Untuk mengatasi masalah ini, penting bagi 

organisasi, terutama di sektor pemerintahan, untuk memahami dan mengatasi 

permasalahan yang mendasari turnover intention. Hal ini penting agar pegawai tetap 

berkomitmen dan berkinerja baik, serta organisasi dapat beroperasi dengan efisien dan 

efektif. Oleh karena itu, penting untuk memperhatikan faktor-faktor seperti dukungan 

organisasional, komitmen organisasional, dan kepuasan kerja dalam pengelolaan sumber 

daya manusia di sektor publik. Selain itu, ketidakpastian hukum dan perbedaan 

pendapatan antara pegawai non-ASN dan ASN juga harus diatasi agar pegawai merasa 

puas dan terdorong untuk tetap berkontribusi pada organisasi. 

Persepsi dukungan organsiasi dapat mempengaruhi turnover intention. Menurut 

Danurwindo (2021) Apabila seorang karyawan merasa bahwa organisasi tempat 

bekerjanya selalu memberikan dukungan yang dibutuhkan, tentunya akan berdampak 

baik pada semangat kerja karyawan perusahaan, jika sebaliknya karyawan yang merasa 
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tidak mendapat dukungan dari organisasi dapat dengan mudah untuk merasakan 

keinginan turnover dari tempat kerjanya. 

Kepuasan kerja mempengaruhi turnover intention sebagai mana hasil penelitian 

yang dilakukan Putranti et al (2021) menjelaskan bahwa semakin tinggi job satisfaction, 

maka semakin rendah turnover intention. Menurut Derrick (2022) Jika kepuasan kerja 

yang karyawan rasakan rendah maka akan timbul niat untuk berhenti dari pekerjaannya 

dan keluar mencari pekerjaan baru karena merasa tidak puas dalam bekerja sehingga pada 

akhirnya akan meningkatkann ya. 

Komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention sebagai mana 

penelitian yang telah dilakukan Prasetiyani et al (2021) komitmen organisasi berpengaruh 

terhadap turnover intention semakin tinggi komitmen organisasi yang dimiliki karyawan 

maka turnover intention akan menurunkan. Menurut Pratiwi and Wulansari (2022) sebab 

terjadinya turnover intention dimana kondisi kerja yang diinginkan tidak sesuai dengan 

yang kenyataan oleh karyawan, dengan begitu dapat menyebabkan tingkat komitmen 

terhadap organisasi dan kepuasan kerja karyawan akan menurun. 

Komitmen organisasi dapat dipengaruhi oleh persepsi dukungan organisasi dan 

kepuasan kerja. Menurut Song and Ke (2022) dan Seema, et al (2021) kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional. Semakin baik kepuasan kerja yang 

dirasakan oleh karyawan maka semakin tinggi komitmen organisasional. Komitmen 

organisasi dipengaruhi oleh persepsi dukungan organisasi, menurut Ayu et al (2022) dan 

Yılmaz et al. (2022) Perceived organizational support mampu meningkatkan komitmen 

organisasional. Semakin tinggi perceived organizational support maka karyawan juga 

semakin mudah meningkatkan perilaku komitmen organisasional. 

Komitmen organisasi juga dapat memediasi hubungan antara persepsi 

dukungan organisasi dengan turnover intention. Hasil penelitian Yılmaz et al (2022) 

komitmen organisasi memediasi persepsi dukungan organisasi dengan Turnover 

intention, Semakin tinggi presepsi dukungan organisasi yang dirasakan akan 

meningkatkan komitmen organisasi, yang pada akhirnya akan menurunkan tingkat 

turnover intentions pada karyawan. Komitmen organisasi memediasi hubungan antara 

persepsi dukungan organisasi dengan turnover intention. Hasil penelitian Suwistiningtyas 

et al. (2022) komitmen organisasi mampu memediasi kepuasan kerja terhadap turnover 

intentions. Karyawan yang merasa kepuasan kerjanya baik akan secara nyata atau 

signifikan meningkatkan komitmen organisasi, yang pada akhirnya akan menurunkan 

tingkat turnover intentions pada karyawan. 

Kesenjangan penelitian (research gap) yang dapat dikemukakan dalam 

penelitian ini adalah Mayoritas riset terdahulu meneliti pada organisasi non- publik selaku 

objek penelitiannya seperti riset tentang turnover intention yang dilakukan Y. Yılmaz et 

al. (2022) pada karyawan hotel bintang lima di Alanya Turki dengan analisi data 

menggunakan SPSS 25.0 dan AMOS 24.0. Masih terbatasnya riset pada organisasi 

pemerintah khususnya pada Dinas Pemadam Kebakaran dan Badan Penanggulangan 

Bencana Daerah Kabupaten Pasaman Barat. 
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Kesenjangan hasil penelitian yang dilakukan Ardianto & Bukhori (2021) dengan 

hasil penelitian Yılmaz et al. (2022) terhadap pengaruh kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi terhadap turnover intention yang mana pada hasil penelitian Ardianto & 

Bukhori (2021) mengatakan kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap turnover intention. Pegawai yang puas justru memiliki keinginan pindah yang 

tinggi. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan yang puas justru memiliki 

keinginan untuk keluar dari pekerjaan dan berusaha mencari pekerjaan atau profesi baru. 

Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap turnover intention. Ada tidaknya atau 

tinggi rendahnya komitmen organisasi karyawan bukan yang menyebabkan ada tidaknya 

keinginan karyawan meninggalkan atau pindah tempat kerja. 

Penelitian yang akan dilakukan ini merupakan hasil modifikasi dari Yılmaz et 

al. (2022) dan Song and Ke (2022). Yılmaz et al. (2022) dengan variabel Turnover 

Intentio sebagai variabel dependennya, Perceived Organizational Support variabel 

independen, variabel mediasinya Organizational Commitment, dan dua buah variabel 

moderasi job insecurity dan infection status. Song and Ke (2022) dengan variabel 

Turnover intention sebagai variabel dependen, Kepuasan kerja sebagai variabel 

independen dan variabel komitmen organisasi sebagai variabel mediasinya. 

Modifikasi pada penelitian Yılmaz et al. (2022) dengan menghilangkan dua buah 

variabel moderasinya job insecurity dan infection status dikarenakan tidak relevan dengan 

kondisi ditempat penelitian sekarang yang mana telah dilengkapi dengan alat keselamatan 

kerja. Menambahkan variabel kepuasan kerja dari penelitian Song and Ke (2022) sebagai 

variabel independenya. sehingga penelitian yang akan dilakukan yaitu Variabel Turnover 

Intention sebagai variabel dependen, dua buah variabel independen yaitu presepsi 

dukungan organisasi dan kepuasan kerja dan variabel mediasinya komitmen organisasi. 

Penelitian ini bertujuan untuk 1) menguji pengaruh presepsi dukungan 

organisasi terhadap komitmen organisasi, 2) menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap 

komitmen organisasi, 3) menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover 

intention, 4) menguji pengaruh presepsi dukungan organisasi terhadap turnover intention, 

5) menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention, 6) mengevaluasi peran 

mediasi komitmen organisasi antara presepsi dukungan organisasi dan turnover intention, 

dan 7) mengevaluasi peran mediasi komitmen organisasi antara kepuasan kerja dan 

turnover intention pada pegawai Non ASN Dinas Damkar dan BPBD Kabupaten 

Pasaman Barat. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi pada teori 

pertukaran sosial, meningkatkan pemahaman tentang turnover intention, serta 

memberikan wawasan dan rekomendasi kepada instansi terkait dalam mengatasi turnover 

intention pada pegawai Dinas Damkar dan BPBD Kabupaten Pasaman Barat. 

 
Metode Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan hubungan 

kausal atau sebab-akibat. Objek penelitian adalah pegawai Non ASN di Dinas Damkar 

dan BPBD Kabupaten Pasaman Barat sebanyak 136 orang. Pengumpulan data dilakukan 
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melalui pembagian kuesioner yang mengukur variabel seperti turnover intention, presepsi 

dukungan organisasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. Skala pengukuran 

menggunakan skala Likert-5 dengan kategori dari Sangat Setuju hingga Sangat Tidak 

Setuju. Analisis data dilakukan dengan menggunakan metode SmartPLS 3.2.8, termasuk 

pengujian validitas, reliabilitas, convergent validity, discriminant validity, R Square, Q 

Square, uji signifikansi dengan bootstrapping, serta pengujian efek mediasi dengan 

metode yang dikembangkan oleh Zhao, Lynch, & Chen, (2010). 

 
Hasil dan Pembahasan 

A. Hasil Penelitian 

Hasil penelitian ini menguraikan tentang response rate, karakteristik responden, 

Measurement Model Assestment (MMA), analisis deskripsi masing-masing variabel, R 

Square dan Q Square serta Structural Model Assessment (SMA). Hasil penelitian ini 

dimulai dari hasil response rete sebagai berikut. 

1. Response Rate 

Response rate merupakan tingkat tanggapan responden atas kuesioner yang 

telah disedarkan sebanyak 136 kuesioner kepada pegawai Non ASN terdiri dari 77 di 

Dinas Damkar dan 59 di BPBD Kabupaten Pasaman Barat. Response rate dalam 

penelitian ini sebagai berikut: 

Tabel 1 

Distribusi Kuesioner Penelitian 

Keterangan Jumlah Persentase (%) 

Kuesioner yang disebar 136 100 

Kuesioner yang tidak kembali 0 0 

Kuesioner yang rusak 0 0 

Kuesioner yang kembali 136 100 

Sumber: Data Primer, Lampiran II (Hal 102) 

 
Berdasarkan Tabel 1 terlihat bahwa kuesioner yang dibagikan berjumlah 136 

lembar. Seluruh kuesioner berhasil dikumpulkan kembali dan tidak ditemukan 

kerusakan sehingga semua kuesioner dapat digunakan untuk pengolahan data. 

2. Demografi Responden 

Hasil demografi responden pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.2 

berikut: 

 

Tabel 2 

Demografi Responden 

Demografi Kategori Jumlah (Orang) Persentase (%) 

 Laki-Laki 123 90,44 

Jenis Kelamin Perempuan 13 9,56 

 Total 136 100 
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 17 – 27 Tahun 55 40,44 

 28 – 38 tahun 35 25,74 

Umur 39 – 49 tahun 32 23,53 

 diatas 49 Tahun 14 10,29 

 Total 136 100 

 Belum Menikah 19 13,97 

Status 
Menikah 110 80,88 

Duda/ Janda 7 5,15 

 Total 136 100 

 Belum Ada 18 13,24 

Tanggungan 
1 – 3 Orang 88 64,71 

4 – 6 Orang 30 22,06 

 Total 136 100 

 SMA 89 65,44 

Pendidikan 
D3 38 27,94 

S1 9 6,62 

 Total 136 100 

 1 – 3 Tahun 61 44,85 

 4 – 6 Tahun 32 23,53 

 7 – 9 Tahun 22 16,18 

Lama Bekerja 
diatas 10 Tahun 21 15,44 

Total 136 100 

Sumber: Data Primer, Lampiran II (Hal 102) 

 
Berdasarkan Tabel 2, mayoritas pegawai non-ASN Dinas Damkar dan Badan 

BPBD Kabupaten Pasaman Barat adalah laki-laki (90,44%), dengan hanya 9,56% 

perempuan. Dalam hal kelompok usia, mayoritas berusia 17-27 tahun (40,44%), 

diikuti oleh kelompok usia 28-38 tahun (25,74%), usia 39-49 tahun (23,53%), dan usia 

di atas 49 tahun (10,29%). Sebagian besar dari mereka sudah menikah (80,88%) dan 

memiliki 1-3 tanggungan (64,71%). Mayoritas pegawai memiliki latar belakang 

pendidikan SLTA / SMA (65,44%), diikuti oleh D3 (27,94%) dan S1 (6,62%). Dalam 

hal masa kerja, mayoritas telah bekerja selama 1-3 tahun (44,85%), diikuti oleh 4-6 

tahun (23,53%), 7-9 tahun (16,18%), dan lebih dari 10 tahun (15,44%). Temuan ini 

sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Suárez-albanchez et al. 

pada tahun 2022. 

3. Measurement Model Assessment 

Penelitian ini menggunakan uji instrument Measurement model assessment 

atau evaluasi model pengukuran digunakan untuk mengevaluasi hubungan antara 

konstrak dengan indikator atau itemnya. Evaluasi model pengukuran dibagi menjadi 

dua (2) bagian yaitu convergent validity dan discriminant validity. Convergent validity 

dapat dievaluasi melalui empat (4) bagian, yaitu outer loading > 0,7 ; cronbach’s alpha 
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> 0,7; composite reliability > 0,7; average variance extracted (AVE) > 0,5. Sedangkan 

discriminant validity menggunakan metode Fornell-Larcker criterion, cross loading, 

dan HTMT. 

4. Analisis Deskripsi Variabel 

Sebelum dilakukan tahapan pengujian hipotesis, terlebih dahulu dilakukan 

analisis deskripsi masing-masing variabel dengan hasil sebagai berikut: 

 
Tabel 3 

Deskripsi Variabel Penelitian 

Variabel Rata-Rata TCR (%) Keterangan 

Turnover Intention 3,03 60,60 Rendah 

Presepsi Dukungan Organisasi 3,57 71,40 Sedang 

Komitmen Organisasi 3,19 63,80 Rendah 

Kepuasan Kerja 3,31 66,20 Sedang 

Sumber: Data Primer, Lampiran IV (Hal 110) 

 
Dari Tabel 3 dapat dilihat bahwa variabel Turnover Intention memiliki skor 

rata-rata sebesar 3,03 dan nilai TCR sebesar 60,60% dan termasuk ke dalam kategori 

rendah. Penelitian sebelumnya yang dilakukan Suárez-albanchez et al (2022) 

ditemukan nilai rata-rata 3,33 dan tergolong kedalam kategori sedang karena karyawan 

merasa frustrasi ketika perusahaan tidak memberikan kesempatan untuk mencapai 

tujuan yang berhubungan dengan pekerjaan pribadi. 

Variabel Persepsi dukungan organisasi memiliki skor rata-rata sebesar 3,57 

dan mempunyai TCR sebesar 71,40% dan termasuk kedalam kategori sedang. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan Suárez-albanchez et al (2022) ditemukan nilai 

rata-rata 3,30. Tergolong kedalam kategori sedang karna perusahaan sangat peduli 

dengan kesejahteraan karyawan, mempertimbangkan tujuan dan nilai-nilai karyawan 

serta tersedianya bantuan dari perusahaan saat karyawan mengalami masalah. 

Variabel komitmen organisasi memiliki skor rata-rata sebesar 3,19 dan nilai 

TCR 63,80% dan termasuk kedalam kategori rendah. Penelitian sebelumnya yang 

dilakukan Suárez-albanchez et al (2022) ditemukan nilai rata-rata komitmen organisasi 

3,58 kategori sedang karena perusahaan berhasil dalam meningkatkan komitmen 

karyawanya terbukti karyawan tidak terasa waktu berlalu ketika bekerja dan sangat 

antosias dengan pekerjaanya. 

Variabel kepuasan kerja memiliki skor rata-rata sebesar 3,31 dan mempunyai 

TCR sebesar 66,20% dan termasuk ke dalam kategori sedang. Penelitian sebelumnya 

yang dilakukan Song & Ke (2022) ditemukan nilai rata- rata kepuasan kerja 3,72 

termasuk kedalam kategori sedang karena perusahaan berhasil dalam hal memberikan 

kepuasan kepada karyawannya. Hal tersebut dapat berupa hak dan kewajiban 

karyawan, seperti kebijakan organisasi, infrastruktur kerja, karier, pelatihan dan 

pengembangan, penghargaan dan remunerasi, iklim kerja, kepemimpinan, penilaian 

kinerja dan work life balance. 



Fikran, Zaitul, Listiana Sri Mulatsih 

6971 Syntax Literate, Vol. Vol. 8, No. 12, Desember 2023 

 

 

5. R square dan Q square 

R Square (R2) digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel 

eksogen terhadap variabel endogen yang dinyatakan dalam persensate. Sedangkan Q 

square (Q2) digunakan untuk mengetahui kepammpuan variabel eksogen memprediksi 

variabel endogen (predictive relevant). Nilai Q-square harus lebih besar dari 0 (nol) 

sehingga model dikatakan memiliki nilai prediktif yang relevan. Hasil analisis R 

square dan Q square adalah sebagai berikut. 

 
Tabel 4 

R Square dan Q Square 

Variabel Endogen 
R 

Square 
Keterangan 

Q 

Square 
Keterangan 

Komitmen Organisai 0.610 Sedang 0.460 Kuat 

Turnover Intention 0.615 Sedang 0.421 Kuat 

Sumber: Data Primer, Lampiran V (Hal 111) 

 
Dari tabel 4 dapat dilihat bahwa nilai R square variabel komitmen organisasi 

0,610 yang bermakna bahwa besarnya pengaruh presepsi dukungan organisasi dan 

kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi adalah 61,00% atau tergolong kedalam 

kategori sedang (Hair dkk, 2014). Selanjutnya, R square turnover intention diperoleh 

sebesar 0,622 yang bermakna besarnya pengaruh persepsi dukungan organisasi, 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap turnover intention adalah 62,20% 

dan tergolong kedalam kategori Sedang (Hair dkk, 2014). 

Disamping itu, variabel komitmen organisasi memiliki Q square 0,460 dan 

tergolong kedalam kategori kuat (Hair dkk, 2014), yang dapat diartikan bahwa 

kemampuan variabel persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja dalam 

memprediksi variabel komitmen organisasi masuk kedalam kategori kuat. Variabel 

turnover intention memiliki Q square 0,421 artinya kemampuan variabel persepsi 

dukungan organisasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi dalam memprediksi 

variabel turnover intention tergolong dalam kategori kuat. 

6. Structural Model Assessment 

Kegunaan Structural Model Assessment (SMA) adalah untuk melakukan 

pengujian hipotesis penelitian. Hasil analisis SMA dengan menggunakan metode 

boostripping dapat dilihat sebagai berikut ini. 

 
Tabel 5 

Pengujian Hipotesis H1-H7 

 Original 

Sample 

T 

Statistics 

P 

Values 

Hipotesis 

Persepsi Dukungan Organisasi 

-> Komitmen Organisasi 
-0.050 0.647 0.518 H1 ditolak 
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Kepuasan Kerja -> Komitmen 

Organisasi 
0.819 12.790 0.000 

H2 

diterima 

Komitmen Organisasi -> 

Turnover Intention 
0.513 5.252 0.000 H3 ditolak 

Persepsi Dukungan Organisasi 

-> Turnover Intention 
-0.069 0.710 0.478 H4 ditolak 

Kepuasan Kerja -> Turnover 

Intention 
0.366 2.988 0.003 H5 ditolak 

Persepsi Dukungan Organisasi 

-> Komitmen Organisasi -> 

Turnover Intention 

 
-0.026 

 
0.645 

 
0.519 

 
H6 ditolak 

Kepuasan Kerja -> Komitmen 

Organisasi -> Turnover 

Intention 

 
0.421 

 
5.357 

 
0.000 

H7 

diterima 

Sumber: Data Primer, Lampiran VI (Hal 113) 

 
Hasil temuan pertama pengujian pengaruh persepsi dukungan organisasi 

terhadap komitmen organisasi dengan nilai original sample -0,050, T-statistics 0,647 

(kecil dari 1,96) dan P-Value 0,518 (besar dari 0,05) yang berarti Persepsi dukungan 

organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi di 

Dinas Damkar dan BPBD Kabupaten Pasaman Barat. 

Hasil temuan kedua pengujian pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasi dengan nilai original sample 8,19, T-statistics 12,790 (besar dari 1,96) dan 

P-value 0,00 (kecil dari 0,05), yang berarti kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Hasil temuan ketiga pengujian pengaruh komitmen organisasi terhadap 

turnover intention dengan nilai original sample 0,513, T-statistics 5,252 (besar dari 

1,96) dan P-value 0,000 (kecil dari 0,05), yang berarti komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention di Dinas Damkar dan 

BPBD Kabupaten Pasaman Barat. 

Hasil temuan keempat pengujian pengaruh persepsi dukungan organisasi 

terhadap turnover intention dengan nilai original sample -0,69, T-statistics 0,710 (kecil 

dari 1,96) dan P-value 0,478 (besar dari 0,05), dapat diartikan persepsi dukungan 

organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap turnover intention di 

Dinas Damkar dan BPBD Kabupaten Pasaman Barat. 

Hasil temuan kelima pengujian pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover 

intention memiliki nilai original sample 0,366, T-statistics 2,988 (besar dari 1,96) dan 

P-value 0,003 (kecil 0,05), yang berarti kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Dapat diartikan kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intention di Dinas Damkar dan BPBD 

Kabupaten Pasaman Barat. 



Fikran, Zaitul, Listiana Sri Mulatsih 

6973 Syntax Literate, Vol. Vol. 8, No. 12, Desember 2023 

 

 

Hasil temuan keenam pada pengujian mediasi yaitu pengaruh komitmen 

organisasi sebagai mediasi antara persepsi dukungan organisasi dan turnover intention 

memiliki nilai original sample -0,026, T-statistics 0,645 (kecil dari 1,96) dan P-value 

0,519 (besar dari 0,05), dapat diartikan komitmen organisasi tidak memediasi persepsi 

dukungan organisasi dengan turnover intention di Dinas Damkar dan BPBD 

Kabupaten Pasaman Barat. 

Hasil temuan ketujuh pada penelitian ini adalah pengaruh komitmen 

organisasi sebagai mediasi antara kepuasan kerja dan turnover intention memiliki nilai 

original sample 0,421, T-statistics 5,357 (besar dari 1,96) dan P-value 0,000 (kecil dari 

0,05), yang berarti komitmen organisasi memediasi kepuasan kerja dengan turnover 

intention di Dinas Damkar dan BPBD Kabupaten Pasaman Barat. 

B. Pembahasan 

1. Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa rata-rata skor persepsi dukungan 

organisasi adalah 3,57, yang termasuk dalam kriteria sedang, sementara komitmen 

organisasi memiliki rata-rata skor 3,19, yang termasuk dalam kriteria rendah di Dinas 

Damkar dan BPBD Kabupaten Pasaman Barat. 

Pengujian hipotesis 1 (H1) menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi. Artinya, 

semakin tinggi tingkat persepsi dukungan organisasi, semakin rendah komitmen 

organisasi. Namun, karena tidak signifikan, peningkatan persepsi dukungan organisasi 

tidak berdampak signifikan pada komitmen organisasi. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian lain yang juga menunjukkan bahwa persepsi 

dukungan organisasi tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat persepsi dukungan 

organisasi tidak secara signifikan memengaruhi komitmen organisasi pegawai. Ada 

faktor lain yang mungkin memengaruhi hubungan antara persepsi dukungan organisasi 

dan komitmen organisasi, seperti jumlah partisipan atau masa kerja pegawai yang 

mayoritas kurang dari lima tahun. 

Penelitian ini mendukung Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory), 

di mana pegawai merespons apa yang mereka terima dari organisasi dengan tingkat 

komitmen yang rendah jika mereka merasa bahwa organisasi tidak cukup mendukung. 

Temuan ini sejalan dengan hasil deskripsi variabel, di mana banyak pegawai non ASN 

merasakan bahwa organisasi mengabaikan keluhan mereka, yang mungkin menjadi 

faktor rendahnya komitmen organisasi di Dinas Damkar dan BPBD Kabupaten 

Pasaman Barat. 

Dalam kesimpulan, hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak ada hubungan 

positif dan signifikan antara persepsi dukungan organisasi dengan komitmen 

organisasi. Tingkat persepsi dukungan organisasi tidak signifikan memengaruhi 

komitmen organisasi pegawai, dan hal ini mendukung Teori Pertukaran Sosial (Social 

Exchange Theory). 

2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa rata-rata kepuasan kerja pegawai adalah 

3,31, yang termasuk dalam kategori sedang, sementara komitmen organisasi memiliki 

rata-rata 3,19, yang termasuk dalam kategori rendah di Dinas Damkar dan BPBD 

Kabupaten Pasaman Barat. 

Pengujian hipotesis 2 (H2) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai non ASN di Dinas 

Damkar dan BPBD Kabupaten Pasaman Barat. Artinya, semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja, semakin tinggi juga tingkat komitmen pegawai terhadap organisasi. 

Temuan ini mendukung Hipotesis 2 (H2). 

Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang juga menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Kepuasan kerja yang tinggi memotivasi karyawan untuk lebih berkomitmen pada 

organisasi. Namun, dalam konteks penelitian ini, kepuasan kerja pegawai cenderung 

rendah, dan hal ini dapat menyebabkan rendahnya komitmen organisasi. Ini juga 

mendukung Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory), di mana pegawai 

merespons imbalan yang mereka terima dari organisasi dengan komitmen yang lebih 

rendah jika mereka merasa kurang puas dengan pekerjaan mereka. 

Secara keseluruhan, kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi dalam konteks penelitian ini, artinya semakin rendah 

kepuasan kerja, semakin rendah komitmen terhadap organisasi. 

3. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Turnover Intention 

Hasil pengujian hipotesis 3 (H3) menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pada pegawai 

non ASN Dinas Damkar dan BPBD Kabupaten Pasaman Barat. Ini berarti semakin 

tinggi tingkat komitmen organisasi pegawai non ASN, semakin tinggi pula tingkat 

turnover intention mereka. Hasil ini bertentangan dengan Hipotesis 1 (H1) yang 

sebelumnya mengklaim bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh negatif 

terhadap turnover intention, sehingga Hipotesis 3 (H3) ditolak. 

Temuan ini mendukung beberapa penelitian sebelumnya yang juga 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Dalam konteks ini, pegawai yang memiliki tingkat komitmen 

organisasi yang lebih tinggi cenderung memiliki tingkat niat berpindah pekerjaan yang 

lebih tinggi. Faktor-faktor seperti kurangnya komitmen organisasi dan harapan untuk 

mencari kesempatan yang lebih baik mungkin menjadi penyebabnya. Penemuan ini 

juga mendukung Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory), yang menyatakan 

bahwa pertukaran terjadi ketika karyawan merasa bahwa organisasi tidak memenuhi 

kebutuhan atau ekspektasi mereka, sehingga mereka cenderung mencari peluang lain. 

Dalam kesimpulan, temuan ini menyatakan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, menunjukkan bahwa 

semakin tinggi komitmen organisasi, semakin tinggi tingkat niat pegawai non ASN 

untuk pindah atau keluar dari organisasi. 

4. Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Turnover Intention 
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Hasil deskripsi variabel menunjukkan bahwa skor rata-rata persepsi dukungan 

organisasi adalah 3,57, dengan Tingkat Capaian Responden (TCR) sebesar 71,40%, 

yang mengindikasikan persepsi dukungan organisasi berada dalam kriteria sedang. 

Sementara itu, turnover intention memiliki nilai rata-rata sebesar 3,03, dengan TCR 

sebesar 60,60%, yang menunjukkan bahwa turnover intention termasuk dalam 

kategori rendah di Dinas Damkar dan BPBD Kabupaten Pasaman Barat. 

Pengujian hipotesis keempat (H4) secara statistik mengungkapkan bahwa 

persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh yang negatif dan tidak signifikan 

terhadap turnover intention pada pegawai non ASN Dinas Damkar dan BPBD 

Kabupaten Pasaman Barat. Nilai original sample adalah -0,069, nilai T-statistics 

adalah 0,710 < 1,96, dan P-value adalah 0,478 > 0,05. Dengan demikian, temuan ini 

menolak Hipotesis 4 (H4), yang sebelumnya menyatakan bahwa persepsi dukungan 

organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Hasil analisis tersebut menyimpulkan bahwa, meskipun ada pengaruh negatif, 

namun tidak signifikan, antara persepsi dukungan organisasi dan turnover intention. 

Artinya, tingkat atau eksistensi persepsi dukungan organisasi oleh pegawai non ASN 

tidak menjadi faktor dominan yang mempengaruhi niat mereka untuk pindah kerja. 

Temuan ini mendukung penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa perceived 

organizational support tidak signifikan mempengaruhi turnover intention, sesuai 

dengan teori Pertukaran Sosial. 

Dalam teori Pertukaran Sosial, ketika karyawan merasa bahwa organisasi tidak 

memenuhi kebutuhan dan mendukung mereka, itu bisa mendorong niat mereka untuk 

meninggalkan organisasi. Oleh karena itu, kesimpulan dari hasil analisis adalah bahwa 

persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh negatif, namun tidak signifikan, 

terhadap turnover intention, dan temuan ini mendukung Teori Pertukaran Sosial. 

5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Hasil deskripsi variabel menunjukkan bahwa skor rata-rata kepuasan kerja 

adalah 3,31, dengan Tingkat Capaian Responden (TCR) sebesar 66,20%, yang 

mengindikasikan bahwa kepuasan kerja termasuk dalam kriteria sedang. Sementara 

itu, turnover intention memiliki nilai rata-rata sebesar 3,03, dengan TCR sebesar 

60,60%, yang menunjukkan bahwa turnover intention termasuk dalam kategori rendah 

di Dinas Damkar dan BPBD Kabupaten Pasaman Barat. 

Pengujian hipotesis kelima (H5) secara statistik mengungkapkan bahwa 

kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap turnover 

intention pada pegawai non ASN Dinas Damkar dan BPBD Kabupaten Pasaman Barat. 

Nilai original sample adalah 0,366, nilai T-statistics adalah 2,988 > 1,96, dan P-value 

adalah 0,003 < 0,05. Oleh karena itu, temuan ini menolak Hipotesis 5 (H5) yang 

sebelumnya menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa, dalam konteks Dinas Damkar dan BPBD 

Kabupaten Pasaman Barat, kepuasan kerja yang tinggi justru berhubungan dengan niat 

pegawai untuk pindah atau mencari pekerjaan baru. Hasil ini mendukung penelitian 
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sebelumnya yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Para pegawai yang puas dengan berbagai aspek 

pekerjaan, seperti gaji, penempatan kerja, dan kemudahan dalam pekerjaan, lebih 

cenderung memiliki niat untuk keluar dan mencari pekerjaan atau profesi yang baru. 

Selain itu, hasil temuan ini sesuai dengan teori social exchange Blau (1964) 

yang mengemukakan bahwa karyawan merespons apa yang mereka terima dari 

organisasi. Banyak pegawai non ASN di Damkar dan BPBD merasa kurang puas 

dengan kenaikan gaji yang terlalu sedikit dan jarang terjadi, sehingga mereka 

mempertimbangkan untuk meninggalkan organisasi ini suatu hari nanti. 

Kesimpulan dari analisis ini adalah bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intention. Semakin tinggi tingkat kepuasan 

kerja yang diperoleh pegawai, semakin tinggi tingkat turnover intention mereka. 

6. Pengaruh Komitmen Organisasi Memediasi Antara Persepsi Dukungan 

Organisasi dan Turnover Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa efek mediasi dalam penelitian ini 

adalah "No-effect non-mediation" atau tidak ada efek mediasi. Ini didukung oleh 

temuan bahwa ketika melihat pengaruh langsung, hubungan antara persepsi dukungan 

organisasi dan turnover intention tidak signifikan. Ketika melihat pengaruh tidak 

langsung melalui komitmen organisasi, hubungan antara persepsi dukungan organisasi 

dan turnover intention juga tidak signifikan. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menggunakan metode bootstrapping, 

ditemukan bahwa komitmen organisasi tidak memiliki pengaruh mediasi yang 

signifikan terhadap hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan turnover 

intention. Nilai original sample sebesar -0,026, namun tidak signifikan karena nilai T- 

statistics adalah 0,904 < 1,96 dan P-value adalah 0,366 > 0,05. Dengan demikian, 

Hipotesis 6 (H6) yang sebelumnya menyatakan bahwa komitmen organisasi 

memediasi hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan turnover intention 

ditolak. 

Hasil ini mendukung temuan penelitian sebelumnya yang juga menunjukkan 

bahwa komitmen organisasi tidak berperan sebagai mediator dalam hubungan antara 

persepsi dukungan organisasi dan turnover intention. Sejalan dengan teori social 

exchange Blau (1964), hasil penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi Damkar dan 

BPBD gagal menghargai usaha ekstra yang dilakukan oleh pegawai sehingga 

komitmen organisasi menjadi rendah. Hal ini membuat pegawai mempertimbangkan 

untuk meninggalkan organisasi ini suatu hari nanti. 

Kesimpulan dari analisis ini adalah bahwa komitmen organisasi tidak 

memediasi hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan turnover intention. 

Dalam konteks ini, komitmen organisasi tidak berperan sebagai faktor penghubung 

yang signifikan antara persepsi dukungan organisasi dan niat pegawai untuk pindah 

atau keluar dari organisasi. 

7. Pengaruh Komitmen Organisasi Memediasi Antara Kepuasan Kerja dan 

Turnover Intention 
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Efek mediasi dalam penelitian ini adalah "Complementary mediation" 

Zhao dkk (2010). Hal ini berarti bahwa ketika melihat pengaruh langsung, kepuasan 

kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. Ketika melihat 

pengaruh tidak langsung melalui komitmen organisasi, kepuasan kerja juga memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis dengan menggunakan metode bootstrapping, 

ditemukan bahwa komitmen organisasi memediasi hubungan antara kepuasan kerja 

dan turnover intention. Hasil pengujian menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

memiliki pengaruh mediasi yang signifikan dengan nilai original sample sebesar 

0,421, T-statistics sebesar 5,357 > 1,96, dan P-value sebesar 0,00 < 0,05. Dengan 

demikian, Hipotesis 7 (H7) yang sebelumnya menyatakan bahwa komitmen organisasi 

memediasi hubungan antara kepuasan kerja dan turnover intention diterima. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang juga menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi berperan sebagai mediator antara kepuasan kerja dan turnover 

intention. Ini menunjukkan bahwa karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya 

cenderung memiliki tingkat komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi, yang 

pada gilirannya dapat mengurangi niat untuk pindah atau keluar dari organisasi. 

Kesimpulan dari analisis ini adalah bahwa komitmen organisasi memediasi 

hubungan antara kepuasan kerja dan turnover intention. Dalam konteks ini, komitmen 

organisasi berperan sebagai faktor penghubung yang signifikan antara kepuasan kerja 

dan niat pegawai untuk pindah atau keluar dari organisasi. 

 
Kesimpulan 

Kesimpulan dari penelitian ini adalah bahwa persepsi dukungan organisasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, sementara kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai non ASN 

Dinas Damkar dan BPBD Kabupaten Pasaman Barat. Selain itu, komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, sementara persepsi 

dukungan organisasi berpengaruh negatif tetapi tidak signifikan terhadap turnover 

intention. Selanjutnya, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Dalam konteks mediasi, komitmen organisasi tidak memediasi 

hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan turnover intention, tetapi memediasi 

hubungan antara kepuasan kerja dan turnover intention pada pegawai non ASN Dinas 

Damkar dan BPBD Kabupaten Pasaman Barat. 
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