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PERAN PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT TERHADAP ORGANIZATIONAL
COMMITMENT PADA KARYAWAN YANG PINDAH KERJA
Mery Angelia Lusia Purba', Dewi Anggraini’

ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui peran perceived organizational support
terhadap organizational commitment pada karyawan yang pindah kerja. Hipotesis dalam penelitian
ini adalah ada peran perceived organizational support terhadap organizational commitment pada
karyawan yang pindah kerja.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang pindah kerja. Jumlah sampel dalam
penelitian ini sebanyak 215 orang karyawan berusia 21-64 tahun yang pernah melakukan pindah
kerja dan sebanyak 51 responden untuk uji coba (f7y our). Pengambilan sampel pada penelitian ini
menggunakan teknik sampling purposive. Penelitian ini menggunakan alat ukur yang mengacu pada
faktor perceived organizational support dari Rhoades dan Eisenberger (2002) serta aspek
organizational commitment dari Mowday, Steers dan Porter (1979) Analisis data pada penelitian ini
menggunakan teknik analisis regresi sederhana.

Berdasarkan hasil analisis regresi sederhana, diketahui nilai signifikansi adalah sebesar
0,000 (p<0,05) dan nilai R Squared adalah sebesar 0.411. Hal tersebut menunjukkan bahwa
perceived organizational support memiliki peran terhadap organizational commitment secara
signifikan sehingga hipotesis pada penelitian ini dapat diterima. Sumbangan efektif perceived
organizational support terhadap organizational commitment sebesar 41.1%.

Kata Kunci : Perceived Organizational Support, Organizational Commitment, Karyawan Yang
Pindah Kerja
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THE ROLE OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT TOWARDS
ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN EMPLOYEES THAT CHANGED JOBS
Mery Angelia Lusia Purba’, Dewi Anggraini’

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the role of perceived organizational support on
organizational commitment in employee that changed jobs. The hypothesis in this study is that there
is a role of perceived organizational support on organizational commitment in employee that
changed jobs.

The population in this study were employees that changed jobs. The number of samples in
this study was 215 employees aged 21-64 who had changed jobs and 51 respondents for the trial
(try out). Sampling in this study used a purposive sampling technique. This study used a measuring
instrument that refers to the perceived organizational support factors of Rhoades and Eisenberger
(2002) and the organizational commitment aspect of Mowday, Steers and Porter (1979). Data
analysis in this study used a simple regression analysis technique.

Based on the results of the simple regression analysis, the significance value is 0.000 (p
<0.05) and the R Squared value is 0.411. This shows that perceived organizational support has a
significant role in organizational commitment so that the hypothesis in this study can be accepted.
The effective contribution of emotional regulation to self-criticism is 41.1%.

Keywords: Perceived Organizational Support, Organizational Commitment, Employee That
Changed Jobs
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam menghadapi perkembangan globalisasi sekarang yang seiring
berjalannya waktu semakin berkembang dan semakin canggih, perusahaan-
perusahaan yang ada, diharapkan dapat mengoptimalkan kapasitas, sarana,
properti atau pun bakat yang dimiliki oleh perusahaan karena segala sumber daya
yang ada didalam organisasi atau perusahaan adalah dasar utama perusahaan
dapat mengaplikasikan dan memulai seluruh kegiatan operasionalnya (Emerson,
1961). Saeka dan Suana (2016) menjelaskan mengenai manusia yang dikatakan
sebagai sumber daya utama, memiliki peran yang fundamental dalam organisasi
dan tanpa diberikan dukungan yang cukup dan selayaknya, maka organisasi akan
mengalami dan menemui masalah dalam proses mecapai tujuan. Pada teori Beam
(1990) menjelaskan pentingnya profesional kerja yang dimiliki karyawan untuk
mendukung tercapainya visi dan misi organisasi, hal ini menjelaskan bahwa
karyawan perlu diarahkan dan dikembangkan dengan baik agar dapat memberikan
partisipasi yang maksimal dan mendukung perkembangan dari organisasi.
Sebaliknya, apabila karyawan tidak diarahkan dengan baik, maka karyawan akan
kurang semangat dalam bekerja dan akhirnya mengundurkan diri atau
meninggalkan organisasi.

The Kelly Global Workforce Index (2013) melakukan survei kepada

122.000 orang di 31 negara termasuk Indonesia. Survei yang dilakukan,



ditemukan bahwa terdapat 43% responden yang berkali-kali memikirkan
bagaimana cara meninggalkan pekerjaannya dan 55% di antaranya merasa
nyaman dan cocok dengan pekerjaannya akan tetapi tetap melakukan pencarian
dan mengambil pekerjaan alternatif secara aktif. Survei yang dilakukan The Kelly
Global Workforce Index (2013) juga menemukan bahwa dibandingkan dengan
tahun sebelumnya, 74% karyawan merasa memiliki rasa setia yang menurun setia
dengan pekerjaan yang dimiliki sekarang. Survei pada Jobstreet.com di tahun
2016 kepada 4600 responden dan menunjukkan bahwa 4000 dari 4600 responden
menyatakan siap berpindah dari tempat bekerja mereka sekarang dengan sukarela
apabila terdapat penawaran untuk pindah tempat kerja di luar negeri., 2500 orang
diantaranya menyebutkan bahwa tidak bahagia terhadap pekerjaannya. Selain itu,
survei yang dilakukan oleh Jobstreet Malaysia pada 1,181 perusahaan yang
bertujuan untuk mencari alasan mengapa karyawan mengundurkan diri dari
perusahaan, menunjukkan bahwa 81% karyawan melakukannya karena ingin
mendapatkan reward dan kompensasi yang lebih dan 31% karyawan
meninggalkan karena tidak ada perkembangan Kkarir. Suryaratri dan Abadi (2018)
menjelaskan bahwa 65,8% dari 3,500 karyawan di Indonesia berpindah pekerjaan
secara sukarela dalam kurun waktu kurang dari 2 tahun.

Puluhan tahun yang lalu, pekerja umumnya memiliki karier yang cukup
panjang dan berkembang di satu organisasi yang sama, namun Kini yang terjadi
justru sebaliknya, saat ini di dunia kerja banyak terjadi fenomena pekerja yang
sering berpindah-pindah pekerjaan (Sandra, 2019). Khafsin (2016) menjelaskan

bahwa alasan seseorang melakukan perpindahan pekerjaan dalam waktu singkat



adalah ingin mengembangkan kemampuan yang dimilikinya, ingin memiliki
banyak relasi, dapat meraih peningkatan gaji yang diperoleh, hingga alasan
pekerja tidak pernah mengetahui hal yang tidak disukai sampai melakukannya
sendiri. Alasan lain seseorang melakukan berpindah pekerjaan dalam waktu yang
singkat adalah membantu pekerja untuk menemukan pekerjaan impian (Kruse,
2014).

Banyak fenomena yang terjadi akhir-akhir ini, salah satunya adalah
banyak nya karyawan yang melakukan perpindahan tempat bekerja dengan durasi
waktu yang termasuk dalam kategori singkat setelah diterima di perusahaan baru.
Sebuah riset yang dilakukakn oleh PT. Unilever Indonesia, Tbk. menjelaskan
bahwa 60 persen dari karyawan dewasa awal Indonesia yang baru mulai merintis
karier sudah melakukan perpindahan tempat bekerja dalam kurun waktu satu
sampai tiga tahun (Ngantung, 2013). Naresh dan Rathnam (2015) menjelaskan
mengenai karyawan yang berpindah pekerjaan dari satu pekerjaan ke pekerjaan
lainnya dalam kurun waktu satu tahun atau kurang dari satu tahun berharap
adanya kemajuan karir dan pendapatan yang meningkat.

Perilaku berpindah pekerjaan dalam waktu singkat merupakan alat seorang
individu untuk mencapai suatu visi di kehidupannya yaitu kesuksesan karirnya.
Kemudian untuk memenuhi dua kebutuhan dasar seseorang untuk melakukan
perpindahan pekerjaan adalah pemenuhan kebutuhan diri sendiri dan berbagi
(Yuliawan & Himam, 2015). Menurut Pranaya (2014), perilaku karyawan yang
melakukan kebiasaan berpindah-pindah tempat bekerja dalam kurun waktu satu

atau dua tahun atas keinginan dan keputusannya sendiri, melainkan bukan



dikarenakan ketentuan dan prosedur perusahaan yang bersangkutan dapat disebut
sebagai bentuk dari voluntary turnover.

Robbins (1998) menyatakan bahwa keuntungan yang didapatkan dari
perusahaan akan berpengaruh cukup besar akan perilaku karyawan dan hal ini
membantu mengurangi intensi para karyawan untuk melakukan perpindahan
pekerjaan, semakin banyak karyawan yang merasakan nilai perusahaan maka
semakin tinggi pula organizational commitment mereka kepada perusahaan
tersebut. Penelitian yang telah dilakukan oleh Kraemer (2012) menjelaskan bahwa
intensi karyawan dalam berpindah pekerjaan cenderung memiliki beberapa faktor-
faktor seperti promotion, job stress, job satisfaction dan organizational
commitment. Robbins dan Judge (2019) mengatakan bahwa model teoritis
menunjukkan jika pekerja telah memiliki commitment, maka akan berdampak
pada semakin berkurangnya pengunduran diri, sekalipun terjadi ketidakpuasan,
karena mereka telah memiliki rasa setia dan terikat pada organisasi. Luthans
(2011) menambahkan jika seseorang memiliki kemauan dan tekad yang besar agar
dapat disebut sebagai anggota dalam sebuah perusahaan, mengupayakan banyak
cara demi perusahaan yang sukses serta menghargai dan menerima tujuan
perusahaan menandakan orang itu memiliki organizational commitment. Steers
dan Porter (1983) menjelaskan bentuk commitment dalam suatu organisasi
melibatkan hubungan aktif dengan organisasi kerja yang bersangkutan dan
organizational commitment umumnya djelaskan sebagai hubungan antara individu
terhadap organisasi termasuk keterlibatan kerja, kesetiaan dan perasaan percaya

pada values.



Menurut Mowday (1982), organizational commitment merupakan sebuah
konsep kompleks yang mencakup komponen perilaku serta sikap, hal ini melihat
bagaimana para karyawan menyatukan seluruh nilai-nilai organisasi, tekad dan
usaha karyawan agar tetap menjadi bagian dari organisasi. Penelitian yang
dilakukan oleh Mathins dan Jackson (2000) menyebutkan bahwa Organizational
Commitment menjadi ukuran mengenai sejauh mana kepercayaan dan penerimaan
karyawan terhadap tujuan organisasi serta keinginan untuk tetap ada di organisasi.

Berdasarkan hasil penelitian dari Saadeh dan Suifan (2019)
mengungkapkan bahwa Organizational Commitment dipengaruhi secara
signifikan positif oleh Perceived Organizational Support. Sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Islam, Khan, Ahmad, Ali, Ahmed dan Bowra
(2013) menyebutkan bahwa perceived organizational support dari karyawan yang
mendapatkan organizational support dapat membuat mereka menunjukkan lebih
tinggi nya organizational commitment dan hal ini akan membuat mereka
mengubah niat mereka untuk keluar dari organisasi. Penelitian yang dilakukan
olen Rhoades dan Eisenberger (2002) juga mengungkapkan bahwasannya
karyawan yang merasa dirinya mendapatkan organizational support akan
memiliki rasa kebermaknaan dalam diri karyawan serta merasa berkewajiban
untuk memberikan respon positif terhadap organisasinya dan hal ini akan
meningkatkan organizational commitment pada karyawan.

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa organizational commitment
dipengaruhi oleh perceived organizational support seperti hasil penelitian dari

(Cahayu & Rahyuda, 2019) yang mengatakan bahwa semakin tinggi



organizational support yang didapatkan oleh karyawan dari perusahaan maka
akan meningkatkan rasa organizational commitment karyawan kepada
perusahaan. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Aggarwal Gupta,
Neeharika dan Deepti (2010) yang menunjukkan bahwa perceived organizational
support berpengaruh positif terhadap organizational commitment. Hal ini
ditunjukkan dari adanya persepsi dukungan organisasi karyawan yang
berkeyakinan tentang nilainya dalam berorganisasi akan mempengaruhi cara
karyawan memberikan kontribusi terbaik untuk organisasi.

Perceived organizational support (POS) sendiri diartikan sebagai
keyakinan karyawan mengenai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi
karyawan dan kepedulian dengan kesejahteraan hidup mereka. Selain itu, menurut
Mujiasih (2015) perceived organizational support juga sebuah upaya dalam
memberikan penghargaan, perhatian, serta pengembangan kesejahteraan kepada
setiap karyawan sesuai dengan usahanya yang dibagikan pada organisasi, dan
organizational support tersebut pada dasarnya adalah sesuatu yang selalu
diharapkan oleh setiap karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Kumar & Pati
(2015) menjelaskan mengenai perceived organizational support merupakan
sebuah gambaran dalam hubungan pekerjaan, karyawan memiliki rasa yakin dan
merasakan bahwa perusahaan memberikan penghargaan atas kontribusi mereka,
memperhatikan serta mengusahakan karyawan merasa sejahtera, Hal ini akan
membuat karyawan merasa diberikan penghargaan oleh perusahaan atar
kontribusi yang telah dilakukan dan karyawan tersebut akan lebih bertanggung

jawab dan bekerja keras dalam melakukan pekerjaannya dan tidak memiliki



intensi untuk berpindah pekerjaan. Dimensi-dimensi dari perceived organizational
support menurut Sowa dan Eisenberger (1986) adalah penghargaan,

pengembangan, kondisi kerja, dan kesejahteraan karyawan.

Berdasarkan pemaparan-pemaparan dari permasalahan fenomena dan kedua
variabel yang telah dijelaskan diatas, peneliti tertarik untuk meneliti dan
mengetahui lebih lanjut tentang ‘“Pengaruh Perceived Organizational Support

terhadap Organizational Commitment pada karyawan yang berpindah pekerjaan”.

B. Rumusan Masalah

Dari latar belakang yang sudah diuraikan di atas, adapun rumusan masalah
pada penelitian kali ini adalah “Apakah terdapat peran perceived organizational
support terhadap Organizational Commitment pada karyawan yang berpindah

pekerjaan?”

C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah diajukan di
atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar
peran Perceived Organizational Support terhadap Organizational Commitment

pada karyawan yang berpindah pekerjaan.

D. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan oleh peneliti dapat memberikan manfaat baik

secara teoritis maupun secara prakiis.



1. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan referensi bagi
perkembangan ilmu pengetahuan psikologi, khususnya dalam bidang
psikologi industri dan organisasi yang berkaitan dengan Perceived

Organizational Support dan Organizational Commitment.

2. Manfaat Praktis

a. Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan
pengetahuan bagi individu, institusi pendidikan dan atasan di setiap
industri untuk dapat lebih meningkatkan kesadaran mengenai
pengaruh  Perceived  Organizational  Support  terhadap
Organizational Commitment.

b. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber informasi dan
bahan perbandingan untuk para peneliti yang melakukan penelitian
yang berkaitan dengan Perceived Organizational Support dan

Organizational Commitment.

E. Keaslian Penelitian
Penelitian ini dilakukan dengan tema mengenai perceived organizational
support dan organizational commitment. Penelitian ini memiliki tujuan untuk
mengetahui pengaruh yang diberikan oleh perceived organizational support
terhadap organizational commitment pada karyawan yang berpindah pekerjaan.

Dalam membuktikan keaslian penelitian yang dilakukan oleh peneliti, maka



berikut adalah beberapa penelitian dengan makna ataupun variabel serupa yang
telah atau pernah dilakukan sebelumnya.

Penelitian pertama dengan judul “Hubungan Keadilan Organisasi dengan
Komitmen Organisasi pada Karyawan Generasi Millenial ” yang dilakukan oleh
Sundari dan Utami (2022). Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif.
Hipotesis penelitian Sundari dan Utami bahwa terdapat hubungan antara keadilan
organisasi dengan komitmen organisasi. Penelitian ini memiliki 61 orang
responden pegawai dari generasi millenial yang bekerja di PDAM Tirta Giri Nata
Cirebon. Alat ukur yang digunakan (OJS) milik (OCQ) yang diubah menjadi
Bahasa Indonesia. Data pada penelitian dianalisis menggunakan Pearson's
Product Moment. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan
yang positif antara variabel keadilan organisasi dengan komitmen organisasi pada
karyawan generasi millennial.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Sundari dan Utami (2022)
dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti terletak pada salah satu variabel
dan subjek yang dipilih. Penelitian Sundari dan Utami (2022) menggunakan
variabel Organizational Commitment dan Keadilan Organisasi, sedangkan peneliti
menggunakan variabel Perceived Organizational Support dan Organizational
Commitment. Penelitian Sundari dan Utami (2022) menggunakan subjek
karyawan generasi Millenial sedangkan peneliti menggunakan karyawan yang
berpindah pekerjaan sebagai subjek penelitian.

Penelitian kedua dengan judul “Hubungan antara perceived organizational

support dengan komitmen organisasi pada guru SMA Negeri I Soko” yang
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dilakukan oleh Rahmawati dan Mulyana (2021). Penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif yang memakai metode korelasi, jumlah responden dalam penelitian ini
sebanyak 68 guru yang bekerja di SMAN | Soko. Instrumen dalam penelitian ini
menggunakan kuesioner. Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan
skala perceived organizational support dan skala organizational commitment.
Hipotesis pada penelitian ini adalah terdapat hubungan antara perceived
organizational support dengan organizational commitment pada guru SMA
Negeri | Soko.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Rahmawati dan Mulyana (2021)
dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti terletak pada subjek yang diteliti.
Peneliti menggunakan subjek karyawan yang berpindah pekerjaan sedangkan
Rahmawati dan Mulyana (2021) menggunakan subjek guru SMA Negeri 1 Soko.

Penelitian ketiga dengan judul “Perceived organizational support (Pos)
dengan kepuasan kerja selama masa pandemi Covid-79” yang dilakukan oleh
Septiani dan Wijono (2022). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
dan menggunakan metode korelasi. Responden dalam penelitian ini sebanyak 100
responden. Hipotesis pada penelitian ini adalah terdapat hubungan positif dan
signifikan antara Perceived Organizational Support dengan kepuasan kerja pada
karyawan di RS. X Surakarta pada masa pandemi Covid-19.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Septiani dan Wijono (2022)
dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti terletak pada salah satu variabel
dan subjek yang dipilih. Penelitian Septiani dan Wijono (2022) menggunakan

variabel Perceived Organizational Support dan Kepuasan kerja, sedangkan
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peneliti  menggunakan variabel Perceived Organizational Support dan
Organizational Commitment. Penelitian  Septiani dan Wijono (2022)
menggunakan subjek karyawan di RS. X Surakarta sedangkan peneliti
menggunakan karyawan yang berpindah pekerjaan sebagai subjek penelitian.

Penelitian selanjutnya dengan judul “Hubungan antara perceived
organizational support dengan organizational commitment pada anggota
organisasi UKKI” yang dilakukan oleh Fantazilu, Agustin, dan Devi (2021).
Desain penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan menggunakan teknik
accidental sampling. Jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 70 orang
anggota UKKI. Instrumen dalam penelitian ini menggunakan kuesioner. Hipotesis
pada penelitian ini adalah terdapat hubungan antara perceived organizational
support dan organizational commitment pada anggota UKKI atau Unit Kegiatan
Kerohanian Islam Unesa selama Pandemi Covid-19.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Fantazilu, Agustin dan Devi
(2021) dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti terdapat pada subjek yang
diteliti. Penelitian yang dilakukan oleh Fantazilu, Agustin dan Devi menggunakan
subjek anggota organisasi UKKI, sedangkan peneliti menggunakan subjek
karyawan yang berpindah pekerjaan.

Penelitian selanjutnya dengan judul “Peran Perceived Organizational
Support dengan Organizational Commitment pada karyawan CV. X Surabaya”
yang dilakukan oleh Elgeka, Yolanda dan Hariyanto (2022). Penelitian ini
menggunakan desain penelitian kuantitatif dan menggunakan teknik analisis data

menggunakan korelasi product moment. Penelitian ini bertujuan untuk menguji
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hubungan antara perceived organizational support dengan organizational
commitment pada karyawan CV. X Surabaya. Subjek pada penelitian ini adalah
karyawan yang berjumlah 110 orang yang didapatkan dengan menggunakan
accidental sampling.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Elgeka, Yolanda, dan Hariyanto
(2022) dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti terdapat pada subjek yang
diteliti. Penelitian yang dilakukan oleh Elgeka menggunakan subjek karyawan
perusahaan CV. X Surabaya, sedangkan peneliti menggunakan subjek karyawan
yang berpindah pekerjaan.

Penelitian  selanjutnya dengan judul  “Pengaruh  Organizational
Commitment terhadap Work Engagement pada pekerja di bidang pengembangan
teknologi informasi” yang dilakukan oleh Satata (2020). Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif dan teknik pengambilan sampelnya
menggunakan teknik sampel purposive sampling. Penelitian ini bertujuan untuk
menguji pengaruh organizational commitment dan work engagement pada pekerja
berbasis pengembangan teknologi informasi. Jumlah responden pada penelitian ini
adalah sebanyak 32 orang (84% laki-laki dan 16% perempuan). Analisis pada
penelitian ini menggunakan uji regresi linear antar variabel.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Satata (2020) dengan penelitian
yang dilakukan oleh peneliti terletak pada salah satu variabel dan subjek yang
dipilih. Penelitian Satata (2020) menggunakan variabel Organizational
Commitment dan Work Engagement, sedangkan peneliti menggunakan variabel

Perceived Organizational Support dan Organizational Commitment. Penelitian
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Satata (2020) menggunakan subjek karyawan di bidang pengembangan teknologi
informasi sedangkan peneliti menggunakan karyawan yang berpindah pekerjaan
sebagai subjek penelitian.

Penelitian selanjutnya dengan judul “Pengaruh Perceived Training Benefits
dan Perceived Organizational Support Terhadap Komitmen Organisasi” yang
dilakukan olen Amalia J. (2020). Penelitian ini dilakukan di Balai Diklat
Keagamaan Banjarmasin (BDK Banjarmasin). Penelitian ini adalah penelitian
deskriptif kuantitatif dan menggunakan metode penelitian survey yang dilakukan
dengan cara mengumpulkan data dari subjek penelitian tanpa melakukan
percobaan atau melakukan perlakuan khusus. Populasi penelitian ini adalah
seluruh pegawai di BDK Banjarmasin yang berstatus PNS dengan jumlah 56
orang. Terdapat dua hasil penelitian yakni: Perceived Training Benefit terbukti
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi PNS di
Balai Diklat Keagamaan dan Perceived Organizational Support terbukti memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi PNS di Balai
Diklat Keagamaan.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Amalia J. (2020) dengan
penelitian yang dilakukan oleh peneliti terletak pada jumlah variabel dan subjek
yang dipilih. Penelitian Amalia J. (2020) meneliti pengaruh dari variabel
Perceived Training Benefit dan variabel Perceived Organizational Support
terhadap Komitmen Organisasi, sedangkan peneliti membahas mengenai peran
dari Perceived Organizational Support terhadap Organizational Commitment.

Pada penelitian Amalia, J (2020) menggunakan subjek seluruh pegawai di Balai
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Diklat Keagamaan Banjarmasin yang berstatus PNS sebanyak 56 orang,
sedangkan peneliti menggunakan karyawan yang pindah kerja sebagai subjek
penelitian.

Penelitian selanjutnya dengan judul “The effect of perceived organizational
support and job satisfaction” yang dilakukan oleh Ayuningtias, Shabrina Prasetio
dan Rahayu (2019). Penelitian dilakukan adalah penelitian kuantitatif yang
memakai teknik nonprobability sampling dengan convenience sampling. Hipotesis
pada penelitian ini adalah bahwa Perceived Organizational Support memiliki
pengaruh positif terhadap job satisfaction. Responden pada penelitian ini seluruh
karyawan PT. TMK di Bogor yang berjumlah 110 karyawan.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Ayuningtias, dkk., (2019) dengan
penelitian yang dilakukan oleh peneliti terletak pada salah satu variabel dan
subjek yang dipilih. Penelitian Ayuningtias, dkk., (2019) menggunakan variabel
Perceived Organizational Support dan Job Satisfaction, sedangkan peneliti
menggunakan variabel Perceived Organizational Support dan Organizational
Commitment. Penelitian Septiani dan Wijono (2022) menggunakan subjek
karyawan di PT. TMK yang berada di Bogor sedangkan peneliti menggunakan

karyawan yang berpindah pekerjaan sebagai subjek penelitian.

Berdasarkan referensi-referensi di atas, penelitian yang peneliti lakukan
dengan judul “Pengaruh perceived organizational support terhadap organizational
commitment pada karyawan yang berpindah pekerjaan” diketahui belum pernah

dilakukan sebelumnya, sehingga keaslian penelitiannya terjamin.
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