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PERAN PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT TERHADAP TURNOVER 

INTENTION PADA KARYAWAN AWAL KARIER 

Ivone Adinda1, Marisya Pratiwi2 

ABSTRAK 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran perceived organizational support 

terhadap turnover intention pada karyawan awal karier. Hipotesis penelitian ini adalah 

terdapat peran perceived organizational support terhadap turnover intention pada 

karyawan awal karier. 

 Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan awal karier. Jumlah sampel pada 

penelitian ini sebanyak 189 karyawan dan 50 karyawan untuk uji coba (try out). Teknik 

pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling. Penelitian ini 

menggunakan alat ukur yang mengacu pada indikator turnover intention oleh Mobley, 

Horner, dan Hollingsworth (1978) serta dimensi perceived organizational support oleh 

Rhoades dan Eisenberger (2002). Data dianalisis dengan menggunakan teknik analisis 

regresi sederhana. 

 Hasil analisis regresi menunjukkan nilai R square antara perceived organizational 

support dan turnover intention sebesar 0,544, nilai F sebesar 222,865, dan nilai signifikansi 

sebesar 0,000 (p < 0,05). Temuan ini menunjukkan bahwa perceived organizational 

support memiliki peran terhadap turnover intention secara signifikan sehingga hipotesis 

yang diajukan dalam penelitian ini dapat diterima. 

 

Kata Kunci: Awal Karier, Perceived Organizational Support, Turnover Intention  
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THE ROLE OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT TOWARDS  

TURNOVER INTENTION IN EARLY CAREER EMPLOYEE 

Ivone Adinda1, Marisya Pratiwi2 

ABSTRACT 

This study aims to determine the role of perceived organizational support on 

turnover intention in early career employees. The hypothesis of this study is that there is a 

role of perceived organizational support on turnover intention in early career employees. 

 The population in this study were early career employees. The number of samples 

in this study were 189 employees and 50 employees for the try out. The sampling technique 

used was purposive sampling. This study uses measuring instruments that refer to the 

indicators of turnover intention by Mobley, Horner, and Hollingsworth (1978) and the 

dimensions of perceived organizational support by Rhoades and Eisenberger (2002). Data 

were analyzed using simple regression analysis techniques. 

 The results of the regression analysis showed the R square value between perceived 

organizational support and turnover intention was 0.544, the F value was 222,865, and the 

significance value was 0.000 (p < 0.05). These findings indicate that perceived 

organizational support has a role on turnover intention significantly so that the hypothesis 

proposed in this study can be accepted. 

 

Keywords: Early Career, Perceived Organizational Support, Turnover Intention  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Dalam dunia kerja yang dinamis saat ini, kesuksesan organisasi bergantung 

pada kemampuannya untuk terus berkembang secara berkelanjutan. Keberlanjutan 

suatu organisasi tidak hanya mencakup pertumbuhan finansial, tetapi juga 

mencakup aspek sosial dan lingkungan yang berkontribusi pada kesinambungan 

jangka panjang (Lozano, 2018). Organisasi yang mengintegrasikan prinsip-prinsip 

keberlanjutan dalam strategi bisnis akan lebih mampu beradaptasi terhadap tekanan 

eksternal seperti perubahan regulasi, tuntutan pasar, dan perubahan lingkungan 

(Benn, Edwards, & Williams, 2018). Dari perspektif bisnis, keberlanjutan telah 

dianggap sebagai kemampuan organisasi untuk mencapai target bisnisnya (Yan, 

Mansor, Choo, & Abdullah, 2021). Salah satu faktor kunci dalam mencapai 

keberlanjutan adalah kontribusi karyawan, yang berperan sebagai penggerak utama 

dalam penerapan praktik berkelanjutan di seluruh lini operasional perusahaan (Kim, 

Kim, & Qian, 2019).  

Keberhasilan implementasi keberlanjutan suatu organisasi membutuhkan 

kolaborasi seluruh elemen organisasi, termasuk karyawan, yang dapat menjadi agen 

perubahan dalam menciptakan inovasi dan efisiensi (Dyllick & Muff, 2016). 

Karyawan sangat berharga bagi organisasi dalam hal mempertahankan 

perkembangan yang berkelanjutan dan keunggulan organisasi, khususnya 

karyawan yang berada pada tahap awal karier (Saleh, Sarwar, Khan, Tabash, & 

Hossain, 2023). Karyawan yang berada di awal karir sangat penting bagi 
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perusahaan untuk mempertahankan vitalitas dan perkembangan yang sehat dan 

stabil. (Lee, Yang, & Li, 2017).  Menurut Kardas (2012), tahap awal karier dimulai 

pada usia 18 dan berakhir pada usia 35 tahun. Zaharee, Lipkie, Mehlman, dan 

Neylon (2018) mendefinisikan karyawan awal karier sebagai individu yang baru 

memulai karier dengan masa kerja 5 tahun atau kurang dari penyelesaian 

pendidikan terakhir atau di bawah usia 35 tahun. 

Karyawan awal karier memainkan peran penting dalam perkembangan 

sebuah perusahaan. Penelitian menunjukkan bahwa tenaga kerja dalam tahap ini 

cenderung memiliki keterbukaan terhadap perubahan, sikap proaktif, serta 

kemampuan belajar yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan yang lebih 

senior (Noviantoro, Putra, & Sari, 2020). Keterbukaan terhadap pembelajaran ini 

membuat mereka menjadi aset berharga dalam membantu organisasi beradaptasi 

dengan cepat terhadap perubahan pasar dan teknologi (Hennekam & Bennett, 

2017). Hal ini sejalan dengan temuan Zaharee, dkk (2018) yang menyatakan bahwa 

karyawan awal karier akan lebih memanfaatkan teknologi dan memberikan 

kontribusi yang besar bagi organisasi mereka. Karyawan dalam tahap awal karier 

lebih mengutamakan fleksibilitas dan keseimbangan hidup, memiliki ekspektasi 

tinggi terhadap pengembangan karier, juga sangat menghargai apresiasi dan umpan 

balik (Sulastri, 2024). Alhasil, organisasi cenderung akan mempertahankan 

karyawan yang berada di awal karier karena sikap positif dan potensi kontribusi 

mereka.  

Di sisi lain, terdapat tantangan yang secara khusus dihadapi oleh mereka 

yang berada di awal kariernya. Karyawan awal karier cenderung memiliki 
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kebingungan yang muncul akibat transisi dari dunia studi ke dunia kerja, dan tidak 

jarang menemukan bahwa dunia kerja tidak sesuai dengan ekspektasi mereka 

(Anand, 2022). Selain itu, Lee dkk (2017) menyebutkan bahwa dalam fase awal 

karier, umumnya karyawan memiliki karakteristik yang cenderung impulsif, terlalu 

ambisius, stabilitas karier kurang terjamin, dan memiliki kecenderungan untuk 

meninggalkan pekerjaan dengan cepat. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Queiri, Yusoff, dan Dwaikat (2015) yang menemukan bahwa 

karyawan yang baru memulai karier di Asia memiliki durasi kerja yang lebih 

pendek, dengan rata-rata 18 bulan dibandingkan dengan generasi sebelumnya yang 

mampu bertahan hingga empat tahun. Berdasarkan Deloitte Millennial Survey 

2018, sebanyak 43% karyawan dalam tahap awal karier berencana untuk berhenti 

dari tempat kerja mereka dalam kurun waktu dua tahun, dan hanya 28% yang 

berencana menetap dengan perusahaannya saat ini sampai lebih dari lima 

tahun.  Hal ini menunjukkan bahwa organisasi harus lebih berfokus pada 

pengelolaan harapan serta dukungan bagi karyawan awal karier untuk mengurangi 

niat mereka untuk mengundurkan diri.  

Smith dan Greaves (2022) dalam Early Careers Survey 2022 

mengungkapkan bahwa 40% karyawan awal karier berencana meninggalkan 

perusahaan mereka, dengan kurangnya peluang untuk pengembangan karier 

sebagai alasan utama mereka. Sebuah studi Sprout Solutions (2022) menemukan 

bahwa 42% karyawan meninggalkan pekerjaan dalam 6 bulan pertama mereka 

karena gaji yang tidak sesuai dan terbatasnya kesempatan pengembangan 

profesional. Dalam laporan Analisis Mobilitas Tenaga Kerja Hasil Sakernas 2022 
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(Badan Pusat Statistik, 2023), sebanyak 43,4% dari angkatan kerja baru berusia 15-

24 tahun melakukan perpindahan kerja karena pendapatan yang kurang memuaskan 

serta kurang cocok dengan lingkungan kerja. Studi yang dilakukan oleh Amalia 

(2021) menyatakan bahwa karyawan yang berada di tahap awal karier cenderung 

memiliki keinginan untuk mengundurkan diri dari perusahaan karena loyalitas yang 

melebihi dari tanggung jawabnya. Talawanich dan Wattanacharoensil (2021) pada 

penelitiannya menemukan bahwa lebih dari 50% karyawan yang baru mengawali 

kariernya mengundurkan diri dari perusahaannya, karena merasa bahwa usaha 

mereka tidak dihargai dengan baik.  Penanganan yang tepat waktu dan efektif 

terhadap permasalahan yang dihadapi karyawan awal karier ini sangat penting, 

karena jika tidak, hal ini dapat mengakibatkan semakin meningkatnya turnover atau 

perputaran karyawan (Lee, dkk, 2017). Organisasi perlu memahami preferensi dan 

kebutuhan karyawan awal karier untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung produktivitas dan meningkatkan retensi. 

Perputaran karyawan atau turnover menjadi tantangan yang signifikan bagi 

organisasi yang sangat bergantung pada tenaga kerja. Turnover mengacu pada 

situasi dimana seorang karyawan secara sukarela meninggalkan organisasi setelah 

menyatakan niat sebelumnya untuk menarik diri (Skelton, Nattress, & Dwyer, 

2019). Perusahaan akan kehilangan biaya, kesempatan untuk memanfaatkan 

peluang, dan perlu melatih kembali karyawan yang baru, selain itu juga 

menimbulkan kerugian pada karyawan sendiri melalui masalah psikologis (Dalgic 

& Akgunduz, 2022). Sebaliknya, tingkat turnover yang rendah akan memberikan 

keuntungan bagi perusahaan. Azeez, Jayeoba, dan Adeoye (2016) menyatakan 
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bahwa jika tingkat turnover rendah maka efisiensi dan produktivitas perusahaan 

akan terjaga.   

Dalam hal turnover pada karyawan, Ardias (2018) memaparkan jika 

turnover intention merupakan prediktor utama terhadap terjadinya turnover pada 

karyawan. Hal ini sejalan dengan pendapat Mobley, Horner, dan Hollingsworth 

(1978) yang menyatakan bahwa terdapat beberapa tahapan sebelum individu 

memutuskan untuk keluar dari pekerjaannya. Pada tahap awal, individu akan 

menilai pekerjaan yang dimilikinya, apabila individu menemukan ketidakpuasan 

pada pekerjaannya, maka tahap selanjutnya adalah munculnya intensi untuk 

meninggalkan pekerjaannya (turnover intention) (Mobley, dkk, 1978).  

Turnover intention adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti 

bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke 

tempat kerja lain menurut pilihannya sendiri (Mobley, dkk, 1978). Mobley dkk 

(1978) mengemukakan terdapat tiga indikator dalam mengukur turnover intention, 

yaitu thinking of quitting (pikiran-pikiran individu untuk keluar atau berhenti dari 

pekerjaannya saat ini), intention to seacrh for alternatives (individu yang 

berkeinginan mencari pekerjaan lain dan memiliki intensi meninggalkan posisinya 

saat ini), dan intention to quit (individu yang menunjukkan dorongan untuk 

meninggalkan pekerjaannya saat ini). 

Pergerakan turnover intention karyawan perlu mendapatkan perhatian pihak 

organisasi atau perusahaan. Turnover intention yang rendah mampu membantu 

memperkecil perputaran karyawan serta biaya yang dikeluarkan (Halim & Antolis, 

2021). Untuk mencapainya, organisasi masih dapat melakukan identifikasi pada 
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penyebab intensi yang tinggi, sehingga dapat melakukan intervensi untuk 

menurunkan intensi turnover karyawan (Purba, Oostrom, Born, & Van Der Molen, 

2016). Titis, Musadieq, dan Afrianty (2016) menyatakan bahwa terjadinya intensi 

turnover karyawan merupakan indikasi dari adanya ketidakberhasilan perusahaan 

atau instansi dalam memperhatikan karyawan. 

Menurut Kalidass dan Bahron (2015), perceived organizational support 

merupakan salah satu prediktor yang dapat mempengaruhi turnover intention, 

ketika karyawan merasa dihargai dan mendapat kepedulian terkait kesejahteraan 

serta kepuasan mereka, maka akan mengurangi niat mereka untuk meninggalkan 

organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Madden, Mathias, dan 

Madden (2015) yang menunjukkan bahwa perceived organizational support 

memiliki peran langsung  terhadap turnover intention, dimana organisasi yang 

dapat meningkatkan sejauh mana individu merasa mendapatkan dukungan dan 

mengalami hubungan yang positif di tempat kerja akan mengalami penurunan niat 

karyawannya untuk meninggalkan organisasi. Wang dan Wang (2020) turut 

menyatakan bahwa perceived organizational support memainkan peran kunci 

dalam mengurangi turnover intention, karyawan yang merasakan dukungan 

organisasi yang lebih besar akan mengurangi dampak negatif dari turnover 

intention. Hal yang serupa juga disampaikan oleh Rhoades dan Eisenberger (2002), 

ketika karyawan merasa bahwa organisasi mereka mendukung mereka dengan 

menghargai pekerjaan mereka dan peduli dengan kesejahteraan mereka, maka 

kemungkinan mereka untuk meninggalkan organisasi akan berkurang. 

Eisenberger, Huntington, Hutchison dan Sowa (1986) mengungkapkan 
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bahwa perceived organizational support sebagai keyakinan umum karyawan 

mengenai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi dan peduli tentang 

kesejahteraan serta kepentingan karyawannya. Lebih lanjut, Eisenberger, dkk 

(1986) menemukan bahwa karyawan dengan perceived organizational support 

yang tinggi lebih mungkin untuk mengekspresikan rasa memiliki dan loyalitas yang 

kuat terhadap organisasi. Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002), perceived 

organizational support memiliki dimensi bersifat unidimensional yang meliputi 

penilaian terhadap kontribusi karyawan dan kepedulian terhadap kesejahteraan 

karyawan. 

Mengeksplorasi faktor-faktor yang berada dalam kendali organisasi dapat 

membantu menciptakan lingkungan yang mendukung keberhasilan karyawan awal 

karier. Perceived organizational support akan berperan penting membantu 

karyawan yang baru memulai kariernya dalam mengurangi rasa ketidakpastian 

dengan menciptakan lingkungan di mana para pendatang baru merasa aman secara 

psikologis (Perrot, Bauer, Abonneau, & Liden, 2014). Para karyawan 

membutuhkan persepsi dukungan yang kuat dari perusahaan dalam bentuk 

kebebasan dalam bekerja, ketersediaan sumber daya serta dukungan kolektif untuk 

saling berbagi ide, opini, dan membangun dukungan yang dapat membantu 

karyawan mengembangkan dan menerapkan ide inovatif (Putri, Priyatama, & 

Satwika, 2021). 

 Bagaimana organisasi berhubungan dengan karyawan merupakan hal 

penting yang dinilai melalui persepsi dukungan yang dirasakan karyawan awal 

karier. Untuk mempertahankan karyawan, perusahaan harus senantiasa memberi 
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dukungan-dukungan yang bersifat positif terhadap para karyawan, sehingga 

karyawan merasa bahwa dirinya didukung oleh organisasinya (Putra & Suana, 

2016). Dukungan organisasi dalam bentuk apresiasi, pengakuan publik, maupun 

umpan balik dianggap melengkapi motivasi intrinsik sebagai bentuk konfirmasi 

atas kompetensi para karyawan (Schlossbauer, 2017). Ketika organisasi memenuhi 

kewajibannya, seperti memberikan gaji yang layak, peluang pengembangan, dan 

keamanan kerja, karyawan akan cenderung memiliki komitmen yang lebih kuat, 

serta mengurangi intensi untuk berpindah kerja (Kurtessis, Eisenberger, Ford, 

Buffardi, Stewart, & Adis, 2017) Penyediaan dukungan organisasi kepada 

karyawan cenderung menghasilkan perasaan bertanggung jawab terhadap 

organisasi, memperkuat ikatan antara atasan dan karyawan, yang pada gilirannya, 

meningkatkan perasaan kewajiban untuk berkontribusi lebih terhadap organisasi 

(Park, Newman, Zhang, & Hooke, 2016).  

Berangkat dari fenomena yang telah dipaparkan di atas dan juga terbatasnya 

penelitian yang membahas perceived organizational support dan turnover intention 

pada karyawan awal karier, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut 

terkait peran perceived organizational support terhadap turnover intention pada 

karyawan awal karier. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka rumusan 

permasalahan yang diangkat oleh peneliti adalah mengenai apakah terdapat peran 

perceived organizational support terhadap turnover intention pada karyawan awal 

karier? 
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C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan penguraian di latar belakang dan rumusan masalah dari 

penelitian, maka tujuan penelitian adalah untuk mengetahui peran perceived 

organizational support terhadap turnover intention pada karyawan awal karier. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Secara Teoritis 

Penelitian ini dapat memberi sumbangan ilmu dalam pengembangan 

keilmuan psikologi dan memperkaya penelitian selanjutnya, terutama pada 

bidang psikologi industri dan organisasi. 

2. Secara Praktis 

a. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan pengetahuan 

bagi karyawan awal karier agar dapat memahami pentingnya perceived 

organizational support untuk mengurangi turnover intention. 

b. Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai sumbangan informasi 

dan bahan evaluasi bagi instansi untuk memberikan dukungan guna 

mengurangi jumlah turnover pada karyawan yang baru memulai kariernya. 

c. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai salah satu referensi dan acuan bagi 

peneliti masa depan yang ingin melakukan penelitian sejenis, khususnya 

pada bidang psikologi industri dan organisasi. 

 

E. Keaslian Penelitian 

Berdasarkan penelusuran terhadap beberapa penelitian terkait judul yang 

peneliti angkat “Peran Perceived Organizational Support terhadap Turnover 
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Intention pada Karyawan Awal Karier”, peneliti menemukan penelitian-penelitian 

terdahulu baik dari dalam negeri maupun luar negeri yang berkaitan dengan 

variabel perceived organizational support dan variabel turnover intention yang 

digunakan dalam penelitian ini.  

Penelitian pertama berjudul “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Job Insecurity 

terhadap Turnover Intention Perawat” yang dilakukan oleh Lily Mayawati pada 

tahun 2021. Penelitian ini melibatkan subjek sebanyak 91 perawat di Rumah Sakit. 

Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini meliputi (1) terdapat pengaruh 

kepuasan kerja dengan turnover intention perawat, (2) job insecurity berpengaruh 

terhadap turnover intention perawat, serta (3) kepuasan kerja dan job insecurity 

berpengaruh terhadap turnover intention perawat. Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 

perawat, terdapat pengaruh job insecurity terhadap turnover intention perawat, serta 

terdapat pengaruh kepuasan kerja dan job insecurity perawat terhadap turnover 

intention perawat. 

Ditemukan terdapat beberapa perbedaan yang terletak pada variabel bebas 

dan subjek penelitian pertama dengan penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti. 

Pada penelitian yang telah dilakukan oleh Lily Mayawati, variabel bebas yang 

digunakan adalah kepuasan kerja dan job insecurity, sedangkan pada penelitian ini 

variabel bebas yang digunakan adalah perceived organizational support. 

Kemudian, subjek yang digunakan pada penelitian yang dilakukan oleh Lily 

Mayawati adalah karyawan pada sebuah rumah sakit, sedangkan subjek yang akan 

digunakan oleh peneliti adalah karyawan awal karier. 
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Penelitian kedua berjudul “Pengaruh Organizational Citizenship Behavior 

terhadap Intensi Turnover pada Karyawan Generasi Milenial” yang dilakukan oleh 

Irma Yuni Saputri dan Fatiya Halum Husna pada tahun 2022. Penelitian ini 

melibatkan subjek sebanyak 85 karyawan yang bekerja di kantor JNE cabang Blitar. 

Hipotesis pada penelitian ini yaitu terdapat pengaruh organizational citizenship 

behavior (OCB) terhadap intensi turnover pada karyawan generasi milenial. Hasil 

dari penelitian ini menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang tidak signifikan dari 

variabel organizational citizenship behavior terhadap variabel intensi turnover. 

Ditemukan terdapat beberapa perbedaan yang terletak pada variabel bebas 

dan subjek penelitian kedua dengan penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti. 

Pada penelitian yang telah dilakukan oleh Yuni Saputri dan Fatiya Halum Husna, 

variabel bebas yang digunakan adalah organizational citizenship behavior, 

sedangkan pada penelitian ini variabel bebas yang digunakan adalah perceived 

organizational support. Kemudian, subjek yang digunakan pada penelitian yang 

dilakukan oleh Yuni Saputri dan Fatiya Halum Husna adalah karyawan generasi 

milenial, sedangkan subjek yang akan digunakan oleh peneliti adalah karyawan 

awal karier. 

Penelitian ketiga berjudul "Peran Kepemimpinan Autentik dan Person-Job 

Fit terhadap Turnover Intention pada Karyawan Generasi Z" yang dilakukan oleh 

Andrey Afandi, Bagus Wicaksono, dan Pratista Arya Satwika pada tahun 2022. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara kepemimpinan 

autentik dan person-job fit dengan turnover intention pada karyawan generasi z. 

Subjek yang terlibat dalam penelitian ini adalah sebanyak 93 karyawan generasi z 
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bagian struktural sewing di sebuah perusahaan tekstil. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan antara kepemimpinan autentik 

dan person-job fit dengan turnover intention, dan secara parsial menunjukan bahwa 

tidak ada hubungan antara kepemimpinan autentik dengan turnover intention, serta 

terdapat hubungan yang signifikan antara person-job fit dengan turnover intention.  

Ditemukan terdapat beberapa perbedaan yang terletak pada variabel bebas 

dan subjek penelitian ketiga dengan penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti. 

Pada penelitian yang telah dilakukan oleh Andrey Afandi, Bagus Wicaksono, dan 

Pratista Arya Satwi, variabel bebas yang digunakan adalah kepemimpinan autentik 

dan person-job fit, sedangkan pada penelitian ini variabel bebas yang digunakan 

adalah perceived organizational support. Kemudian, subjek yang digunakan pada 

penelitian yang dilakukan oleh Andrey Afandi, Bagus Wicaksono, dan Pratista 

Arya Satwika adalah karyawan generasi z, sedangkan subjek yang akan digunakan 

oleh peneliti adalah karyawan awal karier. 

Penelitian keempat berjudul “Pengaruh Perceived Organizational Support 

dan Organizational-Based Self Esteem terhadap Work Engagement" yang 

dilakukan oleh Ade Indah Dwitasari, Ilhamuddin, dan Selly Dian Widyasari pada 

tahun 2016. Penelitian ini melibatkan subjek sebanyak 327 karyawan tetap mulai 

dari level staf sampai kepala bagian di PT. Pupuk Kaltim. Hipotesis yang diajukan 

pada penelitian ini adalah adanya pengaruh secara bersama-sama maupun parsial 

perceived organizational support dan organizational-based self esteem terhadap 

work engagement. Hasil penelitian ini adalah perceived organizational support dan 

organizational-based self esteem secara bersama-sama mempengaruhi work 
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engagement. Selain itu, terdapat pengaruh secara parsial perceived organizational 

support terhadap work engagement dan organizational-based self esteem terhadap 

work engagement. 

Ditemukan terdapat beberapa perbedaan yang terletak pada variabel bebas, 

variabel terikat, dan subjek penelitian keempat dengan penelitian yang akan 

dilakukan oleh peneliti. Pada penelitian yang telah dilakukan oleh Ade Indah 

Dwitasari, Ilhamuddin, dan Selly Dian Widyasari, variabel bebas yang digunakan 

adalah perceived organizational support dan organizational-based self-esteem, 

sedangkan pada penelitian ini variabel bebas yang digunakan hanya perceived 

organizational support. Kemudian, variabel terikat pada penelitian yang dilakukan 

oleh Ade Indah Dwitasari, Ilhamuddin, dan Selly Dian Widyasari adalah work 

engagement, sedangkan variabel terikat yang akan digunakan oleh peneliti adalah 

turnover intention. Selanjutnya, subjek yang digunakan pada penelitian yang 

dilakukan oleh Ade Indah Dwitasari, Ilhamuddin, dan Selly Dian Widyasari adalah 

karyawan tetap mulai dari level staf hingga kepala bagian, sedangkan subjek yang 

akan digunakan oleh peneliti adalah karyawan awal karier. 

Penelitian kelima berjudul "Pengaruh Work Overload dan Perceived 

Organizational Support dengan Job Stress Pegawai Bank di Masa Pandemi" yang 

dilakukan oleh Adinda Reza Maulina dan Dimas Aryo Wicaksono pada tahun 2021. 

Subjek yang terlibat dalam penelitian ini merupakan pegawai Bank Mandiri 

berjumlah 93 partisipan. Terdapat tiga hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, 

yaitu (1) terdapat pengaruh work overload terhadap job stress di kondisi pandemi 

pada pegawai Bank di Surabaya, (2) terdapat pengaruh pada perceived 
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organizational support terhadap job stress di kondisi pandemi pada pegawai Bank 

di Surabaya, serta (3) terdapat pengaruh world overload dan perceived 

organizational support terhadap job stress di kondisi pandemi pada para pegawai 

Bank di Surabaya. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work overload memiliki 

pengaruh yang signifikan dengan job stress, disisi lain perceived organizational 

support tidak memiliki pengaruh signifikan dengan job stress. Serta, work overload 

dan perceived organizational support dengan job stress memiliki pengaruh yang 

signifikan di masa pandemi pada pegawai Bank di Surabaya.  

Ditemukan terdapat beberapa perbedaan yang terletak pada variabel bebas, 

variabel terikat, dan subjek penelitian kelima dengan penelitian yang akan 

dilakukan oleh peneliti. Pada penelitian yang telah dilakukan oleh Adinda Reza 

Maulina dan Dimas Aryo Wicaksono, variabel bebas yang digunakan adalah work 

overload dan perceived organizational support, sedangkan pada penelitian ini 

variabel bebas yang digunakan hanya perceived organizational support. Kemudian, 

variabel terikat pada penelitian yang dilakukan oleh Adinda Reza Maulina dan 

Dimas Aryo Wicaksono adalah job stress, sedangkan variabel terikat yang akan 

digunakan oleh peneliti adalah turnover intention. Selanjutnya, subjek yang 

digunakan pada penelitian yang dilakukan oleh Adinda Reza Maulina dan Dimas 

Aryo Wicaksono adalah pegawai bank, sedangkan subjek yang akan digunakan 

oleh peneliti adalah karyawan awal karier. 

Penelitian keenam berjudul “The Impact of Work-Life Balance on Job 

Engagement and Turnover Intention” yang dilakukan oleh Nor Siah Jaharuddin dan 

Liyana Nadia Zainol pada tahun 2019. Subjek yang terlibat dalam penelitian ini 
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adalah sebanyak 213 karyawan eksekutif di Klang Valley, Malaysia. Terdapat 

empat hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, yaitu (1) adanya hubungan yang 

positif antara work-life balance dengan job engagement, (2) work-life balance 

memiliki korelasi dengan turnover intention, (3) job engagement memiliki korelasi 

dengan turnover intention, serta (4) job engagement berperan sebagai faktor 

penengah antara work-life balance dan turnover intention. Hasil pada penelitian ini 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan langsung antara work-life balance, job 

engagement, dan turnover intention. Terdapat juga korelasi yang signifikan antara 

job engagement dan turnover intention karyawan. Namun, tidak ditemukan adanya 

efek mediasi dari job engagement antara work-life balance dan turnover intention.  

Ditemukan terdapat beberapa perbedaan yang terletak pada variabel dan 

subjek penelitian keenam dengan penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti. Pada 

penelitian yang telah dilakukan oleh Nor Siah Jaharuddin dan Liyana Nadia Zainol, 

variabel bebas yang digunakan adalah work-life balance, variabel mediasi yang 

digunakan adalah job engagement, serta variabel terikat yang digunakan adalah 

turnover intention. Sedangkan pada penelitian ini variabel bebas yang digunakan 

adalah perceived organizational support dan variabel terikat yang digunakan adalah 

turnover intention. Kemudian, subjek yang digunakan pada penelitian yang 

dilakukan oleh Nor Siah Jaharuddin dan Liyana Nadia Zainol adalah karyawan 

eksekutif, sedangkan subjek yang akan digunakan oleh peneliti adalah karyawan 

awal karier. 

Penelitian ketujuh berjudul “The Effect of Organizational Justice and 

Perceived Organizational Support on Organizational Citizenship Behaviors: The 
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Mediating Role of Organizational Identification" yang dilakukan oleh Kamile 

Demir pada tahun 2015. Penelitian ini melibatkan subjek sebanyak 169 guru 

prasekolah di Turki. Terdapat tiga hipotesis yang diajukan pada penelitian ini, yaitu 

(1) organizational identification memiliki pengaruh positif terhadap organizational 

citizenship behavior guru, (2) perceived organizational justice memiliki pengaruh 

positif terhadap organizational identification, serta (3) perceived organizational 

support memiliki pengaruh positif terhadap organizational identification. Hasil dari 

penelitian ini menunjukkan bahwa identifikasi guru dengan sekolah memainkan 

peran yang signifikan dalam mendorong organizational citizenship behavior. 

Selain itu, temuan penelitian ini juga menunjukkan bahwa organizational 

identification berfungsi sebagai mekanisme mediasi yang integral di antara 

organizational citizenship behavior, perceived organizational justice, dan 

perceived organizational support berdasarkan teori pertukaran dan identitas. 

Ditemukan terdapat beberapa perbedaan yang terletak pada variabel dan 

subjek penelitian ketujuh dengan penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti. Pada 

penelitian yang telah dilakukan oleh Kamile Demir, variabel bebas yang digunakan 

adalah perceived organizational justice dan perceived organizational support, 

dengan variabel mediasi organizational identification, serta variabel terikat yang 

digunakan adalah organizational citizenship behavior. Sedangkan pada penelitian 

ini variabel bebas yang digunakan hanya perceived organizational support dan 

variabel terikat yang digunakan adalah turnover intention. Kemudian, subjek pada 

penelitian yang dilakukan oleh Kamile Demir adalah guru prasekolah, sedangkan 

subjek yang akan digunakan oleh peneliti adalah karyawan awal karier. 
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Berdasarkan uraian penelitian-penelitian terdahulu yang telah disebutkan di 

atas, dapat disimpulkan bahwa penelitian “Peran Perceived Organizational Support 

terhadap Turnover Intention pada Karyawan Awal Karier” yang akan dilakukan 

peneliti memiliki perbedaan dengan penelitian-penelitian terdahulu, baik terletak 

pada variabel yang digunakan, subjek, metode, hingga lokasi penelitian. Oleh sebab 

itu, penelitian yang akan dilakukan peneliti dapat dipertanggungjawabkan 

keasliannya. 
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