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ABSTRAK 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tingkat persepsi dukungan organisasi karyawan, tingkat 

kepuasan kerja karyawan, tingkat turnover intention karyawan, serta pengaruh persepsi dukungan organisasi dan 

kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 Cirebon secara 

parsial maupun simultan. Penelitian ini dilakukan di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 Cirebon yang 

merupakan salah satu perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang menyediakan, mengatur dan 

mengurus jasa angkutan kereta api di Indonesia. Metode pengumpulan data penelitian diperoleh dengan cara 

penyebaran kuesioner terhadap karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 Cirebon sebanyak 313 

responden. Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini memiliki 27 butir pernyataan dengan skala likert 6 

poin. Metode sampling yang digunakan pada penelitian ini adalah probability sampling dengan rumus Slovin. 

Teknik analisis data data yang digunakan pada penelitian ini yaitu analisis deskriptif dan analisis jalur. Hasil 

yang diperoleh pada penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh signifikan 

negatif terhadap turnover intention, kepuasan kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover intention, 

serta persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan simultan terhadap turnover 

intention karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 Cirebon. 

 

Kata Kunci : POS, Kepuasan Kerja, Turnover Intention                                                                         

 

ABSTRACT 

 

 This study aims to determine the level of perceived organizational support of employees, the level of 
employee satisfaction, the level of employee turnover intention, and the effect of perceived organizational 

support and job satisfaction on employee turnover intention of PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 

Cirebon partially or simultaneously. This research was conducted at PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 
Cirebon, which is a State-Owned Enterprise (SOE) company that provides, regulates and manages railroad 

transportation services in Indonesia. The research data collection method was obtained by distributing 

questionnaires to the employees of PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 Cirebon as many as 313 
respondents. The questionnaire used in this study had 27 statements with a 6-point Likert scale. The sampling 

method used in this study is probability sampling with the Slovin formula. Data analysis techniques used in this 

study are descriptive analysis and path analysis. The results obtained in this study indicate that the perception of 
organizational support has a significant negative effect on turnover intention, job satisfaction has a significant 

negative effect on turnover intention, and the perception of organizational support and job satisfaction has a 

significant and simultaneous effect on employee turnover intention at PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 
3 Cirebon. 

 
Keywords : POS, Job Satisfaction, Turnover Intention 

 

1.  Pendahuluan 
 Perkembangan bisnis yang pesat akan menimbulkan persaingan yang ketat antara setiap perusahaan. 

Sehingga, setiap perusahaan berusaha untuk terus meningkatkan kemampuannya agar dapat bertahan didalam 

persaingan yang semakin kompetitif. Menurut Pitoy et al. (2016), perusahaan yang mampu bertahan dalam 

persaingan adalah perusahaan yang dapat menyesuaikan diri pada perubahan-perubahan yang terjadi dalam dunia 

bisnis. Banyaknya perubahan yang terjadi mengharuskan perusahaan untuk membuat strategi-strategi dalam 

menghadapi persaingan dan tantangan. Sumber daya manusia dianggap merupakan aset yang penting untuk 

mencapai tujuan  perusahaan. Gumilang dan Baidun (2014) mengatakan bahwa kualitas suatu perusahaan 
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bergantung pada sumber daya manusia berkualitas yang dapat mengelola sumber daya lain di perusahaan secara 

optimal. Sumber daya manusia yang dapat memberikan kontribusi ke perusahaan adalah sumber daya yang 

memiliki loyalitas tinggi ke perusahaan. Menurut Hidayat (2018), melihat pentingnya peran sumber daya 

manusia, setiap organisasi harus dapat menjaga loyalitas atau komitmen karyawan terhadap organisasi agar 

karyawan tetap bertahan dalam organisasi. 

 Azeez et al. (2016) menyatakan bahwa tingginya tingkat turnover akan mengurangi efisiensi dan 

produktivitas perusahaan, sebaliknya jika tingkat turnover rendah maka efisiensi dan produktivitas perusahaan 

akan terjaga. Tingkat turnover yang rendah pada perusahaan akan berdampak pada kinerja karyawan sehingga 

perusahaan dapat dengan mudah mencapai tujuan dan visi misi dari perusahaan. Terdapat beberapa faktor yang 

dapat mempengaruhi turnover intention. Menurut Akgunduz dan Sanli (2017), faktor yang dapat mempengaruhi 

turnover yaitu advokasi karyawan dan dukungan organisasi. Aykan (2014) mengatakan, terjadinya pelanggaran 

kontrak dapat mempengaruhi terjadinya turnover intention. Beberapa faktor lain yang mempengaruhi turnover 
intention antara lain yaitu kepuasan kerja (Tnay et al., 2013), motivasi (Setiawati dan Suharti, 2018), work life 

balance (Oktaviani dan Budiono, 2018), perasaan iri dan keterlibatan emosional (Erdil dan Muceldili, 2014), 

stres kerja (Yim et al., 2017), dukungan kerja dan perkembangan karir organisasi (Yang et al., 2015), komitmen 

organisasi (Chen et al., 2014), dan persepsi politik organisasi (Hermawan et al., 2018). 

 Persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi turnover intention. Persepsi yang dimiliki karyawan mengenai dukungan organisasi yang 

diberikan perusahaan akan mempengaruhi tingkat persepsi dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan 

sehingga karyawan akan mempunyai rasa dihargai oleh perusahaan dan menganggap bahwa mereka merupakan 

bagian dari perusahaan. Selain itu, kepuasan kerja juga dapat mempengaruhi niat karyawan untuk tetap tinggal di 

perusahaan apabila kepuasan kerja karyawan telah terpenuhi. Fenomena penelitian ini didapatkan dari hasil 

preliminary test dan data sekunder perusahaan. Oleh karena itu, penelitian ini menggunakan variabel persepsi 

dukungan organisasi dan kepuasan kerja sebagai faktor  yang dapat mempengaruhi turnover intention karyawan 

PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 Cirebon. 

 

2. Dasar Teori 
2.1 Persepsi Dukungan Organisasi 

 Robbins & Judge (2015:47) menjelaskan bahwa persepsi dukungan organisasi adalah tingkat diana 

para pekerja mempercayai bahwa organisasi menilai kontribusinya dan peduli terhadap kesejahteraan mereka.  

Selain itu, menurut Kinicki dan Fugate (2016:55) definisi dari persepsi dukungan organisasi yaitu dukungan 

organisasi yang dirasakan mencerminkan sejauh mana karyawan percaya bahwa organisasi menghargai 

kontribusi karyawan dan benar-benar peduli terhadap kesejahteraan karyawan. Terdapat beberapa faktor yang 

dapat mempengaruhi persepsi dukungan organisasi menurut Farasat & Ziaaddini (2013:519) yaitu memberikan 

penghargaan kepada karyawan, memperhatikan kesejahteraan, peduli terhadap karyawan, dan kondisi kerja. 

Kinicki dan Fugate (2016:55) memaparkan bahwa dampak dari adanya persepsi dukungan organisasi yaitu 

peningkatan komitmen organisasi, kepuasan kerja, perilaku warga organisasi dan kinerja, serta POS juga dapat 

mempengaruhi tingkat turnover. Adapun alat ukur yang digunakan pada penelitian ini menggunakan alat ukur 

yang dikemukakan oleh Eisenberger et al. (2001) yang meliputi keadilan, penghargaan organisasi, dan 

dukungan supervisor. 

 

2.2 Kepuasan Kerja 
 Kepuasan kerja merupakan seperangkat perasaan karyawan tentang hal-hal yang menyenangkan atau 

tidak terhadap suatu pekerjaan yang mereka hadapi (Edison et al., 2016:213). Menurut Priansa (2018:291), 

kepuasan kerja adalah sekumpulan perasaan pegawai terhadap pekerjaannya, apakah senang atau suka, tidak 

senang atau tidak suka sebagai hasil interaksi pegawai dengan lingkungan pekerjaannya ata sebagai persepsi 

sikap mental, juga sebagai hasil penilaian pegawai terhadap pekerjaannya. Kreitner dan Kinicki (2014:169) 

menjelaskan bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja yaitu pemenuhan kebutuhan, 

ketidaksesuaian, pencapaian nilai, dan komponen-komponen disposisi/genetis. Dampak dari kepuasan kerja 

menurut George dan Jones (2012:83  meliputi kinerja, absensi, turnover, perilaku kewarganegaraan organisasi 

(OCB), dan kesejahteraan karyawan. Penelitian ini menggunakan alat ukur yang dikemukakan oleh Prasetio et 

al. (2017) yang meliputi gaji, karir, pekerjaan, atasan, dan rekan kerja. 

 

2.3 Turnover Intention 

 Gumilang dan Baidun (2014), mengatakan bahwa turnover intention merupakan keinginan berpindah 

yang mengacu pada maksud seorang karyawan mencari tempat pekerjaan alternatif lain. Menurut Priansa 

(2017:23), turnover adalah suatu tindakan yang merupakan puncak dari segala perilaku yang disebabkan oleh 

ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaannya. George dan Jones (2012:85) menjelaskan bahwa faktor-faktor 

yang dapat mempengaruhi turnover intention antara lain yaitu kepuasan atau ketidakpuasan kerja dan absensi. 

Tingkat turnover intention yang tinggi pada perusahaan berdampak pada kualitas dan kemampuan untuk 
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Kepuasan Kerja 

(X2) 

 

Sumber: Prasetio et al. 

(2017) 

 

 

menggantikan karyawan yang keluar dari perusahaan (Waspodo et al., 2013:98). Penelitian ini menggunakan alat 

ukur yang dikemukakan oleh Elci et al. (2012) yaitu pikiran untuk keluar, keinginan untuk mencari lowongan 

pekerjaan dan keinginan untuk meninggalkan organisasi. 

 

2.4 Hubungan Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Turnover Intention 
 Penelitian terdahulu mengenai persepsi dukungan organisasi terhadap turnover intention telah dilakukan 

di beberapa negara seperti Indonesia, Malaysia, Ethiopia, USA, Hongkong, dan Korea. Penelitian terdahulu 

tersebut memiliki objek penelitian yang berbeda-beda seperti perusahaan jasa pengiriman, industri manufaktur, 

instansi pendidikan, instansi kesehatan, dan lembaga olahraga. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa persepsi 

dukungan organisasi berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover intention (Oktaviani & Budiono, 2018; 

Wahab et al., 2014; Worku, 2015; Madden et al., 2015; Wong & Wong, 2017; Choi & Chiu, 2017). 

 

2.5 Hubungan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 
 Berdasarkan penelitian terdahulu mengenai kepuasan kerja terhadap turnover intention yang telah 

dilakukan diberbagai negara seperti Indonesia, Ghana, Pakistan, Nigeria, dan China mempunyai objek penelitian 

yang berbeda-beda yaitu industri perbankan, instansi kesehatan, instansi pendidikan, dan instansi pemerintahan. 

Penelitian tersebut mendapatkan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover 

intention (Gumilang & Baidun, 2014; Bonenberger et al., 2014; Saeed et al., 2014; Olusegun, 2013; Javed et al., 

2014).  Lain halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Huang et al. (2017) yang mengatakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap turnover intention. 

 

2.6 Hubungan Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 
 Penelitian terkait persepsi dukungan organisasi terhadap kepuasan kerja telah dilakukan di beberapa 

negara seperti Indonesia, Sri Lanka, India, Egypt, Malaysia, dan Turki. Penelitian terdahulu tersebut memiliki 

objek penelitian yang berbeda-bea seperti instansi pendidikan, instansi kesehatan, industri perbankan. Penelitian 

tersebut menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan 

kerja (Thevanes & Saranraj, 2018; Biswas & Bhatnagar, 2013; Hashish, 2015; Islam et al., 2014; Gok et al., 

2014; Putra et al., 2016). 

 

2.7 Kerangka Penelitian  

 Berdasarkan penjelasan yang telah dipaparkan pada latar belakang penelitian mengenai pengaruh 

persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja terhadap turnover intention, serta didukung dengan adanya 

teori-teori dan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh para ahli dari berbagai negara yang akan dijadikan 

acuan pada penelitian ini. Kerangka pemikiran pada penelitian ini bertujuan untuk menunjukan bahwa terdapat 

pengaruh persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja terhadap turnover intention. 

 Pengukuran pada persepsi dukungan organisasi sebagai variabel bebas pada penelitian ini menggunakan 

alat ukur yang dipaparkan oleh Eisenberger et al. (2001) dengan dimensi yang terdiri dari keadilan prosedural, 

dukungan supervisor, dan penghargaan organisasi. Kemudian pengukuran kepuasan kerja sebagai variabel bebas 

pada penelitian ini menggunakan alat ukur yang dikemukakan oleh Prasetio et al. (2017) dengan dimensi yang 

terdiri dari gaji, karir, pekerjaan, atasan, dan rekan kerja. Selanjutnya pengukuran turnover intention sebagai 

variabel terikat pada penelitian ini menggunakan alat ukur yang dipaparkan oleh Elci et al. (2012) dalam 

mengukur turnover intention antara lain pikiran untuk keluar, keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan, dan 

keinginan untuk meninggalkan organisasi. Berikut merupakan kerangka pemikiran pada penelitian ini. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

Persepsi Dukungan Organisasi 

(X1) 

 

Sumber: Eisenberger et al. 

(2001) 

 

 

Turnover Intention 

(Y) 

 

Sumber: Elci et al. 

(2012) 
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3.   Metode Penelitian 

3.1 Responden  
 Penelitian ini dilakukan pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 Cirebon dengan jumlah 

populasi sebanyak 1426 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah 

probability sampling dengan menggunakan rumus Slovin. Sampel yang digunakan pada penelitian ini 

berjumlah sebanyak 313 orang yang merupakan karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 Cirebon. 
Penjelasan mengenai demografis responden dapat dilihat pada Tabel 1. 

Tabel 1. Aspek Demografis 

Faktor 

Demografi 
Klasifikasi 

Jumlah 

Responden 
Persentase 

Jenis 

Kelamin 

Pria 256 82% 

Wanita 57 18% 

Usia 

< 25 tahun 31 10% 

25-30 tahun 99 32% 

> 30 – 35 tahun 49 16% 

> 35 – 40 tahun 51 16% 

> 40 – 45 tahun 65 21% 

> 45 – 50 tahun 10 3% 

> 50 tahun 8 2% 

Lama Bekerja 

< 1 tahun 18 6% 

1 – 3 tahun 90 29% 

> 3 – 5 tahun 42 13% 

> 5 – 10 tahun 100 32% 

> 10 tahun 63 20% 

Posisi 
Kerja 

Non Jabatan 258 82% 
Supervisor 50 16% 

Manajer 5 2% 

Pendidikan 

SMA/SMK 222 71% 

Diploma 66 21% 
S1 25 8% 

S2/S3 - - 

 

3.2 Pengukuran 
 Kuesioner dalam penelitian ini mengukur tiga variabel yang terdiri dari 27 pernyataan yang diantaranya 

terdapat 6 item pernyataan untuk mengukur variabel persepsi dukungan organisasi (X1) dengan menggunakan 

alat ukur yang dikemukakan oleh Eisenberger et al. (2001), 15 item pernyataan untuk mengukur variabel 
kepuasa kerja (X2) dengan menggunakan alat ukur yang dipaparkan oleh Prasetio et al. (2017) dan 6 pernyataan 

untuk mengukur variabel turnover intention (Y) dengan menggunakan alat ukur yang dikemukakan oleh Elci et 

al. (2012). Skala pengukuran pada penelitian ini terdiri dari 6 skala likert yaitu 1 (sangat tidak setuju), 2 (tidak 

setuju), 3 (ragu cenderung tidak setuju), 4 (ragu cenderung setuju), 5 (setuju), dan 6 (sangat setuju). Pada 

penelitian ini menggunakan uji reliabilitas dengan menggunakan Cronbach’s Alpha dengan nilai yang dihasilkan 

sebesar 0,754 untuk variabel persepsi dukungan organisasi (X1), untuk variabel kepuasan kerja (X2) 

mendapatkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,840 dan untuk variabel turnover intention (Y) mendapatkan nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,848. Dalam proses pengolahan data, penulis menggunakan IBM SPSS 25. Penelitian 

ini menguji pengaruh variabel persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja sebagai variabel independent 

terhadap turnover intention sebagai variabel dependent. 

 

3.3 Teknik Analisis 
 Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan analisis deskriptif dan 

analisis jalur. Menurut Sujarweni (2015:122) analisis deskriptif dilakukan dengan menggambarkan karakteristik 

data yang berasal dari suatu sampel yang diolah masing-masing variabel secara statistik dalam bentuk analisis 

angka maupun diagram. Sedangkan analisis jalur merupakan suatu teknik untuk menganalisis hubungan sebab 

akibat yang terjadi pada regresi berganda jika variabel bebasnya mempengaruhi variabel tergantung tidak hanya 
secara langsung tetapi juga secara tidak langsung (Supardi, 2013:271). Penelitian ini menggunakan uji asumsi 

klasik yang terdiri dari uji normalitas menggunakan uji kolmogorov-smirnov, uji multikolinearitas, dan uji 

heteroskedastisitas menggunakan uji glejser. 
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4.  Hasil dan Pembahasan 
 Pada penelitian ini peneliti menggunakan uji asumsi klasik dan uji analisis jalur. Uji asumsi klasik 

digunakan untuk mengetahui apakah data dapat digunakan atau tidak, uji asumsi klasik terdiri dari uji 

normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. Hasil yang diperoleh dari uji normalitas 

menggunakan one sample kolmogorov-smirnov menunjukkan Asymp.Sig. (2 tailed) sebesar 0,200 yang artinya 

data memiliki distribusi normal karena nilai Asymp.Sig. (2 tailed) > 0,05. Selanjutnya pada uji multikolinearitas 
diperoleh nilai VIF sebesar 1,062 < 4 dan nilai Tolerance sebesar 0,942 > 0,20 yang artinya tidak terjadi gejala 

multikolinearitas. Selain itu, pada uji heteroskedastisitas menggunakan uji glejser diperoleh nilai persepsi 

dukungan organisasi sebesar 0,020 dan kepuasan kerja sebesar 0,465 yang artinya nilai signifikansi kedua 

variabel > 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. Dengan demikian 

data dalam penelitian ini dikatakan lolos uji asumsi klasik. 

 Berdasarkan Tabel 2. terdapat hasil untuk melihat seberapa besar kontribusi variabel independen 

terhadap variabel dependen yang dibahas pada penelitian ini. Uji koefisien determinasi (R2) memperoleh nilai 

sebesar 0,254 atau 25,4%. Hal tersebut menunjukkan bahwa persentase persepsi dukungan organisasi dan 

kepuasa kerja memiliki nilai sebesar 25,4% atau dapat dikatakan bahwa kontribusi dari variabel independen 

mendapatkan nilai sebesar 25,4% sedangkan 74,6% dipengaruhi oleh variabel lain selain persepsi dukungan 

organisasi dan kepuasan kerja yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Berikut merupakan Tabel 2. mengenai 

koefisien determinasi. 

Tabel 2. Koefisien Determinasi 

Model R R Square 

1 ,504a ,254 

 

Tabel 3. menunjukkan hasil mengenai apakah hubungan kedua variabel independen dan dependen 

memiliki signifikan secara simultan. Dapat dilihat bahwa nilai signifikansi mendapatkan hasil sebesar 0,00 < 

0,05 maka dapat dikatakan bahwa hubungan persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja dengan turnover 

intention signifikan, dan diperoleh nilai Fhitung > Ftabel yaitu sebesar 52,663 > 3,02. Hal tersebut dapat dikatakan 

bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya bahwa persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan dan simultan terhadap turnover intention. 

 

Tabel 3. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

ANOVA 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 
924,467 2 462,233 52,663 .000b 

Residual 2720,906 310 8,777 
  

Total 3645,372 312       

 

 Tabel 4. menunjukkan hasil mengenai apakah hubungan kedua variabel independen dan dependen 

memiliki signifikansi secara parsial. Jika nilai Sig. < 0,05 dapat dikatakan bahwa hubungan persepsi dukungan 

organisasi dan kepuasan kerja dengan turnover intention signifikan, dan jika nilai thitung > ttabel atau -thitung < -ttabel 

yaitu H0 ditolak dan H1 diterima. Pada Tabel 4. dapat dilihat bahwa pengaruh persepsi dukungan organisasi 

terhadap turnover intention mendapatkan nilai thitung sebesar -7,005 dan diketahui ttabel sebesar -1,967 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,000. Sehingga dapat diambil keputusan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima, yang artinya 

persepsi dukungan organisasi berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover intention. 
Selain itu, dapat dilihat pada Tabel 4. bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 

mendapatkan nilai thitung sebesar -5,586 dan diketahui ttabel sebesar -1,967 dengan nilai signifikansi 0,000. 
Sehingga dapat diambil keputusan bahwa Ho ditolak dan H1 diterima, yang artinya kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan negatif terhadap turnover intention. 

 
 

 

 
 

 

 

ISSN : 2355-9357 e-Proceeding of Management : Vol.7, No.2 Agustus 2020 | Page 2451



 

 

 

Tabel 4. Uji Signifikansi Parsial (Uji T) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

  

(Constant) 26,502 1,292   20,510 ,000 

POS -,421 ,060 -,354 -7,005 ,000 

Kepuasan Kerja -,183 ,033 -,282 -5,586 ,000 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

 

 Hasil analisis jalur akan mengukur pengaruh langsung dan tidak langsung dari setiap variabel 
independen dengan variabel dependen. Berdasarkan Tabel 5. dapat dilihat bahwa pengaruh total yang diperoleh 

yaitu 0,254 yang tidak berbeda dengan nilai R2 pada Tabel 2. Persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja 

memiliki pengaruh terhadap turnover intention. Nilai 0,254 atau 25,4% memperlihatkan bahwa pengaruh kedua 

variabel ini relatif tidak terlalu kuat atau dibawah 50%. 

Tabel 5. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 

Variabel 
Koefisien 

Jalur 

Kontribusi 
Kontribusi 

Bersama Langsung 
Tidak 

Langsung 
Total 

X1 -0,354 0,125 0,024 14,9%  

X2 -0,282 0,079 0,024 10,3%  

E 0,746 0,746 - 74,6%  

X1 dan X2     25,4% 

 
5.  Kesimpulan 
 Tingkat persepsi dukungan organisasi pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 

Cirebon masuk kedalam kategori tinggi. Hal tersebut dikarenakan bahwa perusahaan sudah memperhatikan 

kesejahteraan karyawan dan dan menghargai kontribusi karyawan dalam menjalankan tugasnya. Sehingga 

karyawan akan tetap bertahan pada perusahaan dan menjaga loyalitasnya. 

 Tingkat kepuasan kerja pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 Cirebon masuk 

kedalam kategori tinggi. Hal tersebut dikarenakan bahwa perusahaan telah memenuhi dan memberikan hak 

karyawan sesuai dengan kebijakan perusahaan. Kepuasan kerja yang tinggi pada karyawan juga dapat membuat 

karyawan melakukan pekerjaannya secara maksimal serta menjadikan tingkat turnover intention pada PT. 

Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 Cirebon menurun. 

 Tingkat turnover intention pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 Cirebon masuk 

kedalam kategori rendah. Hal tersebut disebabkan oleh beberapa faktor diantaranya yaitu dukungan dari 

organisasi dan kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Turunnya tingkat turnover intention pada 
perusahaan akan mempermudah perusahaan dalam mencapai tujuannya karena banyaknya sumber daya 

manusia yang ada pada perusahaan akan mendukung perusahaan dalam mencapai tujuan perusahaan. 

 Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini adalah persepsi dukungan organisasi berpengaruh signifikan 

negatif terhadap turnover intention, kepuasan kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover intention, 

serta persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan simultan terhadap turnover 

intention karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 3 Cirebon. 
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