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ABSTRACT
Retaining employees for a non-profit organization is a challenge that is not easy. Not many

individuals have the commitment to develop their career in a social institution. This study aims to
examine the relationship between perceptions of organizational support and prosocial behavior
on the employee turnover intensity of Amil Zakat Institution DIY. The included research subjects
consisted of 200 employees. This research was conducted using a quantitative method using a
scale of perceptions of organizational support, prosocial behavior scale and turnover intensity
obtained by using purposive sampling technique. The results showed that there is a very significant
relationship between perceptions of organizational support and prosocial behavior on employee
turnover intensity with the effective influence of the perceived organizational support variable of
10.368% and the prosocial behavior variable of 15.700% which means that the lower the perception
of organizational support and behavior the higher the intensity of employee turnover

Keywords: Turnover intention, perception of support institutions, prosocial behavior.

ABSTRAK
Mempertahankan karyawan bagi organisasi non-profit merupakan tantangan yang

tidak mudah. Tidak banyak individu yang memiliki komitmen untuk mengembangkan karier di
lembaga sosial. Penelitian ini bertujuan menguji hubungan persepsi dukungan organisasi dan
perilaku prososial terhadap intensi turnover karyawan Lembaga Amil Zakat DIY. Subjek
penelitian yang dilibatkan ialah terdiri dari 200 karyawan. Penelitian ini dilaksanakan dengan
menggunakan metode kuantitatif menggunakan skala Persepsi dukungan Organisasi (30
aitem), skala Perilaku Prososial dan Intensi Turnover sebanyak yang diperoleh menggunakan
teknik purposive sampling. Hasil penelitian menunjukkan hubungan yang sangat signifikan
antara persepsi dukungan organisasi dan perilaku prososial terhadap intensi turnover karyawan
dengan sumbangan efektif variabel persepsi dukungan organisasi 10,368% dan variabel perilaku
prososial sebesar 15,700% yang dapat diartikan bahwa semakin rendah persepsi dukungan
organisasi dan perilaku prososial semakin tinggi intensi turnover karyawan.

Kata kunci: Intensi turnover, persepsi dukungan organisasi, perilaku prososia
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Pendahuluan

Manusia adalah sumber daya yang penting di setiap industri maupun organisasi, bagi perusahaan
perlu memperhatikan sumber daya manusia untuk menjalankan seluruh kegiatan yang ada di
perusahaan, sehingga sumber daya manusia yang dipunyai oleh perusahaan mampu menghasilkan
karyawan yang berkualitas (Nawawi, 2011). Karyawan atau SDM dilihat sebagai salah satu hal penting
dalam suatu perusahaan yang bisa berkontribusi pada tujuan visi dan misi perusahaan (Waspodo &
Handayani 2013). Kualitas kerja dari setiap perusahaan dilihat dari sumber daya manusianya dengan cara
mengetahui bagaimana sumberdaya manusia ini dikelola dan dikembangkan di perusahaan secara
maksimal (Gumilang & Baidun, 2019).

Manajemen sumber daya manusia sendiri merupakan proses dalam mengatasi semua masalah
dalam ruang lingkup kerja sehingga dapat menunjang aktifitas dalam perusahaan mencapai tujuannya,
dengan di dukungnya sarana dan prasana serta teknologi yang memadai dari perusahaan maka tujuan
organisasi akan tercapai (Rivai, 2009). Masalah manajemen sumber daya manusia memiliki pengaruh
tinggi dalam perusahaan yaitu tingkat turnover yang tinggi. Maka dari itu turnover yang tinggi akan
membahayakan suatu perusahaan karena akan menurunkan efesiensi pada produktifitas perusahaan
(Joader 2011). Data survei dari Badan Pusat Statistik (2021) menyebutkan bahwa terdapat peningkatan
karyawan yang berhenti bekerja yakni 5,14% di tahun 2019 meningkat menjadi 7,56% pada tahun 2020.
Karyawan berpindah tempat kerja disebabkan berbagai hal diantaranya terkait dengan peluang jenjang
karir yang lebih menjanjikan, jam kerja fleksibel, dan situasi kerja yang aman juga menarik serta
pengembangan dan apriesiasi akan kemampuan karyawan. (Prahardi, 2015).

Mobley (2011) mengungkapkan Intensi turnover ialah penilaian seseorang mengenai
keberlanjutan jalinan antara dirinya dengan tempat kerja namun belum sampai pada tindakan. Ahli lain
Zeffane (1994) menambahkan bahwa intensi turnover merupakan niat karyawan yang
cenderung ingin mengundurkan diri dari pekerjaannya. Oleh karenanya intensi turnover
mengandung beberapa aspek yaitu pemikiran untuk berhenti, niatan individu untuk mencari pekerjaan
lainnya dan niatan untuk berhenti (Mobley, 2011) Tingkat pergantian karyawan yang tinggi dapat
mengganggu kelancaran jalannya organisasi ketika personel yang berpengetahuan dan berpengalaman
meninggalkan perusahaan dan harus dicari penggantinya untuk mengambil alih posisi yang
bertanggung jawab. Penelitian menunjukkan bahwa, secara umum, pergantian karyawan sangat
merugikan kinerja organisasi (Robbins & Judge, 2022)

Turnover karyawan dapat terjadi pada setiap perusahaan atau organsiasi seperti yang dialami
Lembaga Amil Zakat DIY merupakan lembaga jasa yang bergerak di bidang sosial. Lembaga ini melayani
donatur yang mempercayakan dananya untuk dikelola dan nantinya akan di salurkan kepada orang yang
membutuhkan. Karyawan sebagai aset perusahaan sangat penting pada perusahaan jasa karena
berhubungan secara langsung dengan pelanggan (Tasnim 2017). Begitu pula halnya bagi Lembaga Amil
Zakat dimana karyawan menjadi ujung tombak organisasi dalam berinteraksi, bekerjasama dan melayani
para donatur dan mitra Lembaga. Merekrut dan mempertahankan para karyawan bekerja di lembaga
sosial tidaklah mudah perlu seleksi khusus untuk menyiapkan sumber daya manusia yang mampu
mengemban amanahnya sebagai karyawan. Hal ini diunngkapkan oleh salah seorang pengelola
Lembaga Amil Zakat di DIY. Lebih lanjut disampaikan peluang kerja dan kesempatan kerja di tempat lain
dengan imbalan yang lebih baik menjadi hal yang diincar oleh karyawan. Bila tidak disikapi dengan baik
hal ini bisa menjadi peluang meningkatnya angka turnover yang dialami lembaga.

Fenomena intensi turnover di Lembaga Amil Zakat DIY membuat peneliti tertarik untuk
mengetahui lebih dalam mengenai intensi turnover pada karyawan Lembaga Amil Zakat DIY. Dimana
peneliti melakukan preliminary study dengan menggunakan metode wawancara kepada delapan
karyawan Lembaga Amil Zakat DIY yang terdiri dari satu orang manager dan yang lainnya merupakan
perwakilan staf pada beberapa bidang kerja yang ada di Lembaga Amil Zakat DIY. Wawancara dilakukan
selama kurang lebih dua bulan dan mengacu pada aspek turnover dari Mobley (2011), yaitu pemikiran
untuk meninggalkan organisasi, pencarian pekerjaan alternatif dan pikiran untuk berhenti.

Wawancara dilakukan pada staf keuangan Lembaga Amil Zakat DIY. Subjek mengatakan bahwa
pada awal kerja la sempat merasakan kebosanan dalam melakukan rutinitas pekerjaannya, subjek
kadang kebingungan dan tidak tahu apa yang akan mereka kerjakan di sebabkan tidak adanya arahan
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dari lembaga sehingga merasa kebingunagan mengelola administrasi keuangan. Kadang kala ketika
tidak tahu mengerjakan subjek bingung akan bertanya kepada siapa. Hal ini yang membuat adanya
keinginan untuk mengundurkan diri dari pekerjaannya. Hasil wawancara pada staf yang lain
mengungkapkan bawasannya tidak jarang muncul rasa malas dalam mengerjakan tugas karena
dihadapkan dengan tugas yang monoton, sehingga memiliki pikiran untuk pindah tempat kerja dan
berupaya mencari peluang kerja lain sebelum meninggalkan tempat kerja yang sekarang. Beberapa
responden lain yang telah mengundurkan diri mengungkapkan alasan mereka keluar dari pekerjaan
karena sudah lanjut usia, dan subjek tidak memungkinkan untuk menetap kerja di Lembaga Amil Zakat
DIY.

Intensi turnover yang dilakukan oleh sejumlah karyawan menurut para ahli (Mobley, 2011;
Robbins, 2001; Gill, 2017) dapat disebabkan oleh banyak faktor diantaranya faktor individual, umur, lama
kerja, dan kepuasan kerja serta faktor eksternal yang bersumber dari organisasi. Salah satu faktor
spesifik yang bersumber dari organisasi adalah persepsi karyawan akan dukungan organisasi yang
dirasakannya. adalah yang banyak disoroti. Persepsi positif karyawan akan dukungan organisasi
menunjukkan tingkatan para karyawan yang percaya bahwa organisasi memberikan nilai partisipasinya
dan peduli pada kesejahteraan karyawannya, semakin besar persepsi organisasi yang mendukung maka
semakin rendah pula intensi turnovernya begitupun sebaliknya semakin tinggi angka turnover-nya maka
semakin rendah persepsi dukungan organisasinya (Oktaviani & Budiono, 2018).

Persepsi dukungan organisasi adalah keyakinan karyawan terhadap sejauh apa organisasi
memberi nilai kinerja maupun partisipasi karyawannya serta peduli terhadap kesejahteraannya. Persepsi
organisasi yang mendukung dipandang sebagai kepercayaan yang dirasakan karyawan berkaitan
dengan pemberian nilai sesuai aturan serta tahapan organisasi yang terbentuk serta rasa peduli
organisasi pada kesejahteraan karyawan (Rhoades & Eisenberger, 2002). Lebih lanjut diungkapkan
bahwa terdapat tiga aspek persepsi dukungan organisasi adalah keadilan, dukungan supervisor dan
apresiasi organisasi dan kondisi kerja. Aspek pertama keadilan berkaitan dengan dengan cara yang
dimanfaatkan dalam menetapkan bagaimana mendistribusikan sumber daya misalnya karyawan, yang
mempunyai efek kumulatif sangat kuat dalam memengaruhi persepsi dukungan organisasi yang sangat
menggambarkan organisasi mempunyai rasa peduli yang tinggi terhadap kesejahteraan karyawannya.
Aspek kedua yaitu dukungan supervisor merupakan persepsi karyawan terkait sebesar apa pimpinan
dalam organisasinya memberi nilai partisipasi mereka serta kepedulian pada kesejahteraannya.
Sementara aspek terakhir yaitu apresiasi organisasi dan kondisi kerja adalah persepsi karyawan
mengenai berbagai fasilitasi yang diberikan organisasi sebagai bentuk penghargaan dan dukungan
organisasi kepada karyawan seperti program pelatihan, gaji, promosi, asuransi yang terkait pekerjaan,
lingkungan kerja yang aman dan pengelolaan stress yang dirasakan oleh para karyawan.

Selain itu tinggi rendahnya intensi turnover juga dapat dipengaruhi oleh oleh perilaku prososial
seperti yang diungkapkan oleh Ong (2019). Lebih lanjut diungkapkan bahwa kehidupan kerja yang
berkualitas dan perilaku prososial yang ditunjukkan oleh karyawan berdampak pada angka intensi
turnover yang lebih rendah. Individu yang memilki tingkatan perilaku prososial yang besar akan memiliki
perasaan yang positif terkait pekerjaannya begitupun sebaliknya jika individu dengan tingkatan perilaku
prosisial yang rendah maka menggambarkan perasaan yang negatif. Hal itu sejalan dengan fenomena
pada karyawan di Lembaga Amil Zakat Yogyakarta terdapat karyawan yang merasa belum sepenuhnya
di berikan dukungan dari lembaga dikarenakan manajemen lembaga yang belum terstruktur dan reward
yang diberikan tidak sesuai dengan harapannya. Namun di sisi lain karyawan juga masih ingin membantu
banyak orang yang dimana ini mendukung perilaku prososial yang tinggi pada Lembaga Amil Zakat
Yogyakarta.

Berdasarkan pemaparan di atas dirasa perlu untuk diteliti lebih lanjut mengenai intensi
turnover pada karyawan Lembaga Amil Zakat Yogyakarta. Penulis tertarik dalam melakukan
penelitian lebih lanjut tentang peran persepsi dukungan organisasi dan perilaku prososial pada
intensi Turnover karyawan Lembaga Amil Zakat Yogyakarta. Hasil dari penelitian ini diharapkan
dapat memperkaya berbagai kajian sebelumnya terkait faktor-faktor yang berperan dalam
terjadinya turnover karyawan khususnya pada lembaga sosial atau non profit yang belum
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banyak dilakukan. Hipotesis penelitian ini yaitu ada pengaruh antara persepsi dukungan
organisasi dan perilaku prososial terhadap intensi Turnover karyawan Lembaga amil zakat DIY

Metode Penelitian

Populasi penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di satu lembaga amil zakat di kota
Yogyakarta yang berjumlah 200 orang. Partisipan dalam penelitian ini adalah karyawan aktif
pada Lembaga tersebut dengan masa kerja minimal 1 tahun dan berusia antara 18 - 70 tahun.
Partisipan penelitian sejumlah 67 orang dan dipilih dengan menggunakan teknik purposive
sampling.

Variabel penelitian intensi turn over akan diukur menggunakan skala turnover yang
disusun oleh Kurniawan (2020) yang mengacu pada konsep intensi turnover yang dicetuskan
oleh Mobley (1986) dimana intensi turnover mengandung tiga aspek yaitu berfikir untuk
berhenti dari pekerjaan (thoughts of quitting), keinginan untuk mencari pekerjaan lain (intention
to search for another), keinginan untuk meninggalkan (intention to quit). Skala ini terdiri dari 24
item yang terdiri dari 12 item favorable dan 12 item non favorabel. Terdapat empat pilihan respon
pada skala ini yaitu Sangat Sesuai(SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS) dan Sangat Tidak Sesuai (STS).
Setelah uji coba diperoleh koefisien reliabilitas Cronbach’s Alpha sebesar 0,910 (a =0,910) dengan
indeks daya beda item sebesar 0,324 sampai 0,671 dan semua item dapat digunakan.

Sementara variable persepsi dukungan organisasi akan diukur dengan skala persespsi
dukungan organisasi yang mengacu pada konsep dukungan organisasi yang dikembangkan oleh
Rhoades dan Eisenberger (2002) yang terdiri dari tiga aspek yaitu keadilan, dukungan supervisor
dan bentuk penghargaan. Terdapat empat pilihan respon pada skala ini (sangat tidak sesuai =1,
tidak sesuai=2, sesuai=3, dan sangat sesuai=4). Setelah dilakukan uji coba alat ukur didapatkan 30
item sahih dengan koefisien reliabilitas Cronbach Alpha sebesar 0,910 ((a =0,910) dan indeks
daya beda item 0,390 sampai 0,690.

Varibel terakhir yaitu perilaku prososial akan diukur menggunakan skala perilaku prososial
yang dikembangkan berdasarkan konsep dari Mussen (1990) yang mencakup lima aspek yaitu
berbagi, kerjasama, jujur, menolong dan berderma dengan empat altenatif respon yaitu , sangat
sesuai (SS), sesuai (S), tidak sesuai (TS), sangat tidak sesuai (STS). Setelah uji coba alat ukur
diperoleh 15 item sahih dengan koefisien reliabilitas Cronbach Alpha sebesar 0,872 (a =0,872)
dan indeks daya beda item 0,434 sampai 0,818.

Metode analisis data menggunakan teknik analisis regresi linier berganda untuk
melihat peran variabel independen yaitu persepsi dukungan organisasi dan perilaku prososial
terhadap variabel dependen yaitu intensi turnover. Proses analisis data menggunakan bantuan
dari perangkat lunak SPSS versi 23.00 for windows.

Hasil

Penelitian ini melibatkan 133 partisipan yang merupakan karyawan di salah satu
Lembaga amil zakat kota Yogyakarta. Berdasarkan respon para partisipan diperoleh gambaran
bahwa 10,5 % karyawan memiliki intensi turnover yang tinggi, 29,3% sedang dan sisanya rendah.
Data lebih rinci tersaji pada Tabel 1.

Tabel 1. Kategorisasi Skor Intensi Turnover
Kategori dan Interval Frekuensi Persentase
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Tinggi (66 < X) 14 10.5%
Sedang (60 < X < 66) 80 60,2%
Rendah (XX < 60 ) 39 29,3%
Total 133 100%

Selanjutnya, pada Tabel 2 dapat diketahui bahwa mayoritas skor persepsi dukungan
organisasi responden berada pada kategori sedang yaitu sejumlah 60,2 %, skor rendah
sejumlah 39,8% dan tidak ada responden yang mendapatkan skor pada kategori tinggi.

Tabel 2. Kategorisasi Skor Persepsi Dukungan Organisasi

Kategori dan Interval Frekuensi Persentase
Sedang (60 < X < 66) 80 60,2%
Rendah (XX < 60 ) 53 39,8%
Total 133 100%

Adapun kategorisasi skor perilaku prososial tersaji pada Tabel 3. Berdasarkan
pengukuran diperoleh hasil bahwa mayoritas karyawan memiliki skor perilaku prososial
sedang yaitu 72,2%. Sementara 24,8% berada pada kagoeri rendah dan sisanya hanya 3% yang
memiliki skor perilaku prososial tinggi.

Tabel 3. Kategorisasi Skor perilaku Prososial

Kategori dan Interval Frekuensi Persentase
Tinggi (66 < X) 4 3,0%
Sedang (60 < X < 66) 96 72,2%
Rendah (XX < 60 ) 33 24,8%
Total 133 100%

Penelitian ini bertujuan untuk melihat adanya peran persepsi dukungan organisasi dan
perilaku social terhadap intensi turnover karyawan. Berdasarkan hasil analisis yang tersaji pada
Tabel 4 diperoleh hasil dari koefisien regresi sebesar 0,469 dengan dengan taraf signifikan
0,000 (p < 0,01) yang artinya ada hubungan yang sangat signifikan antara persepsi dukungan

organisasi, perilaku prososial terhadap intensi turnover. Oleh karenanya hipotesis penelitian
ini dapat diterima.

Tabel 4. Hasil analisis regresi berganda

Variabel R R Square Signifikansi Ket
Persesi dukungan 0,469 0,220 0,000 Hipotesis
organisasi dan diterima

perilaku prososial
dengan intensi

Febrisyah & Damayanti. (Peran Persepsi Dukungan Organisasi...)



ISSN: 2962-2942 Seminar Nasional Psikologi 673
668-676

Turnover

Selanjutnya, berdasarkan Tabel 4, dapat diketahui pula nilai R Square sebesar 0,220 atau
22 %. Hal tersebut bermakna peran variabel bebas yaitu persepsi dukungan organisais dan
perilaku prososial terhadap variabel intensi turnover hanya sebesar 22% dan sebanyak 0,78
atau 78% dijelaskan oleh variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Peneliti juga melakukan Uji t untuk melihat peran secara parsial masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen. Berdasarkan Tabel 5, variabel persepsi dukungan
organisasi secara parsial berperan signifikan (p=0.004, p<0.05) terhadap intensi turnover
Variabel persepsi dukungan organisasi berperan negatif (=-0,243, t=-2,927) terhadap variabel
intensi turnover, yang artinya semakin tinggi persepsi dukungan organisasi maka intensi
turnover karyawana akan semakin rendah. Begitu pula sebaliknya, semakin rendah persepsi
dukungan organisasi maka akan semakin tinggi intensi turnover karyawan. Selain itu, variabel
perilaku prososial secara parsial berperan signifikan (p=0.000, p<0.05) terhadap intensi
turnover. Variabel perilaku prososial memiliki peran negatif (8=-0.323, t=-2.883) terhadap
intensi turnover, yang artinya semakin tinggi perilaku prososial karyawan maka intensi
turnover karyawantersebut akan semakin rendah. Begitu pula sebaliknya, semakin rendah
perilaku prosisal yang dimiliki seseorang, maka akan semakin tinggi kecenderungan intensi
turnovernya.

Tabel 5. Uji t Analisis Regresi Linear Berganda

Variabel Unstandardized standardized t Sig
coefficient coefficient
Constant 1,527 0,344 0,001
Persesi dukungan -0.288 -0,243 -2.927 0.004
organisasi
Perilaku prososial -0,382 -0,323 -3,883 0,000
Pembahasan

Penelitian ini mengungkapkan persepsi dukungan organisais berperan signifikan
dengan arah negative terhadap intensi turnover karyawan Lembaga amil zakat. Ketika
karyawan di dalam Lembaga maupun organisasi tempat ia bekerja selalu diberikan
dukungan, kepedulian, juga masa depan yang baik maka secara tidak langsung akan
menstimulasi energi positif bagi karyawan sehingga akan merasa nyaman bekerja dan
senantiasa memberikan kinerja yang baik, Begitu pula sebaliknya ketika organisasi tidak
memberikan dukungan yang diharapkan karyawan akan merasa tidak nyaman bekerja, bisa menjadi
tidak betah dan akhirya memilikO keinginan untuk berpindah kerja, oleh karena itu perusahaan
perlu memberikan serta memperhatikan kondisi karyawan sebagai salah satu aset berharga
bagi lembaga. Penelitian dari Newman (2015) yang berjudul The Effects of Perceived
Organizational Support Perceived Supervisor Support and Intra- organizational Network
Resources on Turnover studi pada karyawan perusahaan yang multinasional di China
menyatakan persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh negatif dengan Turnover. Selain
itu penelitian Ariani (2011) juga mendapatkan hasil yang senada bahwa pada dasarnya
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perceived organizational support yang tinggi condong menurunkan rasa ingin karyawan untuk
keluar dari perusahaan,

Selanjutnya berdasarkan hasil analisis hubungan perilaku prososial dengan intensi
Turnover diketahui adanya hubungan negatif sangat signifikan antara perilaku prososial dengan
intensiTurnover pada karyawan Lembaga amil zakat dimana katyawan yang memiliki perilaku
prososial yang tinggi cenderung memiliki intensi turnover yang rendah. Hasil ini sejalan dengan
hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ong (2019) yang meneliti dampak kualitas
kehidupan kerja dan motivasi prososial pada komitmen organisai dan intensi turnover para
praktisi Kesehatan masyarakat dimana semakin kuat motivasi prososial para praktisi Kesehatan
masyarakat maka akan semakin rendah niatan mereka untuk keluar dari pekerjaan mereka saat
ini. karyawan yang mempunyai perilaku prososial yang tinggi tentunya akan semangat dalam
bekerja, mengingat tidak hanya bekerja sebagai karyawan tapi juga sebagai individu yang
mempunyai sikap kepedulian terhadap orang lain. sikap peduli terhadap orang lain adalah
perwujudan dari perilaku prososial (Sears,1991) yang dapat diterapkan oleh karyawan di Lembaga
Amil Zakat Yogyakarta. Karakteristik individu yang memiliki motivasi prososial yang tinggi bisa
menjadi pertimbangan kuat bagi Lembaga dalam menseleksi calon karyawannya kelak

Besarnya kelompok karyawan yang memiliki intensi turnover yang tinggi yaitu lebih
dari10% dan 60% memiliki skor intensi turnover sedang, patut menjadi perhatian bagi pengelola
Lembaga. Dengan adanya karyawan yang memiliki intensi Turnover, Lembaga akan dirugikan dari
berbagai aspek terutama dalam aspek keuangan juga sulitnya mendapatkan karyawan yang
memiliki kriteria sepadan dengan tujuan organisasi. Selain itu karyawan yang memiliki
kemampuan yang sudah memumpuni di bidang pekerjaan akan susah untuk mendapatkan yang
sama karena memulai dari awal lagi untuk beradaptasi dengan lingkungan yang baru

Kesimpulan

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui peran persepsi dukungan organisasi
dan perilaku prososial terhadap intensi turnover karyawan Lembaga amil zakat DIY. Temuan
dari penelitian ini menunjukkan bahwa secara simultan, persepsi dukungan organisasi dan
perilaku prososial berperan secara signifikan terhadap intensi turnover karyawan. Secara
parsial, persepsi dukungan organisas berperan secara signifikan dengan arah negatif terhadap
intensi turnover karyawan. Kemudian, variabel perilaku prososial berperan secara signifikan
dengan arah negatif pula terhadap intesi turnover Penelitian selanjutnya diharapkan dapat
melakukan eksplorasi terhadap faktor-faktor lain yang dapat memengaruhi intensi turnover
karyawan pada organisasi non profit yang belum dibahas dalam penelitian ini. Penelitian
selanjutnya juga dapat memperluas cakupan penelitian sehingga hasil yang diperoleh dapat
lebih merepresentasikan populasi. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan
kepada pihak pengelola lembaga tentang pentingnya dukungan organisasi dipersepsi secara
positif oleh karyawan untuk menurunkan Tingkat intensi turnover yang sering dialami oleh
Lembaga. Selain itu hasil penelitian ini juga bisa menjadi bahan pertimbangan bagi pengelola
Lembaga untuk lebih memperhatikan perilaku prososial karyawan sebagai salah satu
karakteristik penting yang dinilai pada saat seleksi calon karyawan sehingga di masa depan
dapat meminimalisir kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi.
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