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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Kemajuan suatu bangsa sangat dipengaruhi dan didukung oleh kontribusi 

dari sumber daya manusia di dalamnya (Anas, 2022). Dalam hal ini, Indonesia 

termasuk salah satu negara dengan potensi sumber daya manusia yang berlimpah 

(Sayekti, 2017). Dari tahun ke tahun jumlah penduduk di dunia selalu meningkat 

termasuk juga di Indonesia, hal tersebut tentu akan memberikan pengaruh 

terhadap pertumbuhan ekonomi (Arianto, Sumarsono, & Adenan, 2015).   

Dikutip dari website Kementerian Sekretariat Negara Republik Indonesia, 

Presiden RI Joko Widodo menyampaikan bahwa salah satu bentuk investasi untuk 

menghadapi masa depan dan melapangkan jalan menuju Indonesia maju adalah 

dengan membangun manusia Indonesia (Sugiarto, 2019). Selain itu, pada kegiatan 

webinar implikasi hasil survei 2020, Menteri Koordinator Bidang Pembangunan 

Manusia dan Kebudayaan (Menko PMK) Muhadjir Effendy menyatakan bahwa 

saat ini Indonesia sedang menghadapi periode terbaik bonus demografi. Hal 

tersebut ditandai dengan banyaknya penduduk usia produktif dan dapat menjadi 

peluang bagi Indonesia untuk melakukan peningkatan kualitas dan produktivitas 

yang lebih unggul, serta mampu bersaing (Novrizaldi, 2021). 

Pada tahun 2030 sampai dengan 2040, Indonesia diperkirakan akan 

menghadapi puncak era bonus demografi dengan tingkat populasi melebihi 260 

juta jiwa (Priyono & Tampubolon, 2023). Berdasarkan penjelasan dari web 

Kementerian Komunikasi dan Informasi Republik Indonesia, bonus demografi 
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adalah periode ketika proporsi generasi muda usia produktif (15-64 tahun) akan 

melebihi usia non-produktif (65 tahun ke atas) dengan persentase lebih dari 60% 

dari keseluruhan penduduk Indonesia. Menko PMK saat ini memberikan 

peringatan bahwa jika momentum bonus demografi tersebut gagal dipergunakan 

maka akan sangat berbahaya ketika telah mencapai masa aging population atau 

kondisi dimana komposisi penduduk usia tua menjadi lebih dominan 

dibandingkan dengan penduduk usia produktif (Effendy, 2020).  

Dewi, Listyowati, dan Napitupulu (2018) menyampaikan bahwa 

keuntungan secara ekonomi dapat diperoleh melalui bonus demografi karena 

banyaknya penduduk usia kerja yang menjadi sumber meningkatnya 

produktivitas. Berdasarkan data Badan Pusat Statistik tahun 2023, penduduk yang 

dinyatakan sebagai penduduk usia kerja adalah individu dengan usia mulai dari 15 

tahun dan lebih. Data dari Badan Pusat Statistik tahun 2022 yang ditemukan pada 

website Databoks menyatakan bahwa angkatan kerja dengan umur 15-19 tahun 

menyumbang populasi sebanyak 5,99 juta jiwa, 20-24 tahun sebanyak 15,31 juta 

jiwa, dan 25-29 tahun sebanyak 17,18 juta jiwa (Kusnandar, 2022).  

Jika dilihat dari data tersebut, populasi yang banyak menyumbang 

angkatan kerja saat ini adalah mereka yang sedang berada dalam masa 

perkembangan dewasa awal. Hal tersebut berdasarkan definisi dewasa awal oleh 

Santrock (2018), dimana masa ini adalah masa perkembangan yang terjadi pada 

rentang usia kurang lebih 18-25 tahun. Masa ini ditandai dengan adanya 

eksperimen atau eksplorasi oleh individu dan sebagian besarnya masih melakukan 

eksplorasi mengenai perjalanan karir yang ingin diambil. Santrock (2018) juga 
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mengatakan bahwa tema-tema penting dalam kehidupan di masa dewasa awal 

adalah mendapatkan uang untuk hidup, memilih pekerjaan, meraih karir dan 

berkembang dalam suatu karir. Seiring dengan terjadinya berbagai eksplorasi 

individu dalam berbagai kemungkinan karir yang ingin ditekuni, di masa usia 

belasan dan akhir dua puluhan pengambilan keputusan mengenai karir juga 

biasanya akan menjadi lebih serius.  

Salah satu ciri dari individu yang beranjak dewasa adalah terjadinya 

perubahan penting pada identitasnya dan beberapa perubahan tersebut terjadi pada 

lingkup relasi, pendidikan, serta pekerjaan yang masih belum stabil (Arnett, 2006; 

dalam Santrock, 2018). Sama halnya dengan gen Z yang saat ini umumnya berada 

pada kategori usia dewasa awal karena tergolong dalam rentang kelahiran kisaran 

tahun 1997 sampai dengan 2012 (Elvika & Tanjung, 2023). 

Gen Z saat ini dinyatakan sebagai generasi termuda yang siap untuk 

memasuki dunia kerja dengan potensi unik yang mereka miliki, serta memiliki 

peran penting bagi kemajuan organisasi (Sakitri, 2021). Beberapa tahun ini gen Z 

disebut sebagai populasi yang mendominasi di Indonesia. Hal ini didukung dari 

data Badan Pusat Statistik (BPS) Indonesia pada tahun 2020 yang melaporkan 

bahwa presentasi gen Z adalah sebesar 27,94% dengan total sebanyak 71.509.082 

jiwa dan dinyatakan sebagai mayoritas penduduk yang dominan saat ini. 

Kompas.id melaporkan bahwa gen Z diperkirakan akan menjadi generasi yang 

memberikan kontribusi tenaga kerja usia produktif cukup besar pada usia emas 

Indonesia ke-100 tahun di tahun 2045 nantinya (Katingka, 2023). 
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Gen Z sendiri merupakan sebutan bagi individu atau generasi yang lahir 

pada rentang tahun 1997 sampai tahun 2012. Definisi tersebut berasal dari sebuah 

organisasi penelitian di Washington DC Bernama Pew Research Center pada 

tahun 2019 (Dimock, 2019). Selain itu, Badan Pusat Statisik Indonesia juga 

mengkategorikan gen Z di Indonesia sebagai individu yang lahir pada tahun 1997-

2012. Artinya dapat dinyatakan bahwa saat ini gen Z merupakan individu yang 

memiliki rentang usia 12-27 tahun. 

DataIndonesia.id tahun 2022 juga melaporkan bahwa menurut 

Kementerian Dalam Negeri terdapat 68,66 juta gen Z berusia 10-24 tahun yang 

tersebar di berbagai daerah di Indonesia per 31 Desember 2021. Kumparan.com 

(2023) menunjukkan data paling baru dari Badan Pusat Statistik (BPS) di bulan 

Februari 2023 yang mendata bahwa ada sekitar 60 juta gen Z di Indonesia dan 

mereka berpotensial dalam membentuk arah masa depan negara. 

Stillman dan Stillman (2018) yang menjelaskan bahwa salah satu sifat 

utama dari gen Z adalah selalu berusaha keras dalam melakukan identifikasi atau 

penyesuaian identitas dengan tujuan untuk dikenali oleh dunia. Terdapat tekanan 

untuk melakukan penyesuaian pada perjalanan karir dan jabatan mereka. Tidak 

hanya itu, Stillman dan Stillman (2018) juga menyebutkan sifat utama dari gen Z 

lainnya yaitu merasa sangat takut untuk ketinggalan sesuatu, sehingga mereka 

akan selalu ingin melompat untuk memastikan bahwa mereka tidak tertinggal.  

Hal tersebut akhirnya merujuk pada kemampuan mereka untuk berpindah-

pindah dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain dengan mulus dan sering (task 

switching) (Stillman & Stillman, 2018). Bahkan, ketika mereka melihat temannya 
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atau teman dari teman yang memiliki pekerjaan baru yang terlihat cukup menarik, 

mereka bisa saja menghubungi dan menanyakan hal tersebut dengan mudah, tidak 

hanya sekedar tergiur (Stillman & Stillman, 2018). Oleh karena itu, perusahaan 

perlu memahami karakteristik dari Gen Z untuk dapat memaksimalkan 

keunggulan mereka, karena gen Z memiliki kekuatan, nilai, serta cara pandang 

yang berbeda (Sladek & Grabinger, 2014).  

Team LEWIS pada tahun 2021 yang melakukan survei terhadap 2.600 

individu berusia 18 sampai 25 tahun. Survei ini berkaitan dengan perspektif gen Z 

tentang dunia, termasuk tempat mereka bekerja (Nawrat, 2021). Hasilnya 

menunjukkan bahwa 19% gen Z yang bersedia bekerja untuk perusahaan yang 

memiliki nilai berbeda dengan mereka, sementara 54% lainnya belum bersedia 

untuk bekerja pada perusahaan yang tidak mampu mencocokkan nilai organisasi 

dengan nilai-nilai mereka. 67% dari Gen Z menyatakan bahwa nilai-nilai lebih 

penting melebihi siapa CEO pada perusahannya.  

Ng dan Smith (2012; dalam Lundberg, Ambrecht, Andersson, & Getz, 

2017) mendefinisikan nilai sebagai budaya atau etika yang mempengaruhi 

seseorang menjadi apa dan melakukan apa. Mereka juga menjelaskan bahwa nilai 

ini menentukan seseorang bersikap terhadap suatu peristiwa dan juga 

mempengaruhi apa yang dilakukan oleh suatu kelompok atau masyarakat dengan 

cara mengatur aktivitas yang ditargetkan.  

Kiderlin (2023) pada April 2023 juga melaporkan survei dari LinkedIn 

yang menemukan bahwa mayoritas dari gen Z yaitu sebanyak 87% menunjukkan 

kesediaan untuk melepaskan pekerjaan saat ini dan mencari perusahaan atau 
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tempat bekerja lain apabila lebih memiliki kesesuaian dengan nilai mereka. 55% 

menyatakan bahwa kenaikan gaji saja belum cukup meyakinkan keputusan 

mereka untuk bertahan atau tidak, generasi ini lebih mencari kesempatan kerja 

pada perusahaan yang memperkenankan mereka menciptakan perubahan dan 

perbedaan. Kirchmayer dan Fratričová (2020) pada hasil penelitiannya 

menyebutkan bahwa faktor penting bagi gen Z adalah memiliki pekerjaan yang 

bermakna dan benar-benar dapat dinikmati oleh mereka. Penting untuk 

memahami apa sebenarnya arti dari “memiliki pekerjaan yang bermakna” atau 

“melakukan apa yang mereka sukai” menurut gen Z.  

Sama halnya dengan data yang ditunjukkan oleh LinkedIn pada tahun 

2022, dimana para pekerja gen Z saat ini cenderung beralih dengan tingkat yang 

lebih tinggi, yaitu sebanyak 40% dibandingkan dengan tahun lalu. Gen Z dilihat 

sebagai individu yang mudah berpindah-pindah pekerjaan atau cepat berhenti 

setelah memulai, karena sebenarnya mereka mencari pekerjaan yang memberikan 

investasi pada diri mereka, pada posisi yang dapat menawarkan peluang 

pengembangan karir (Berger, 2022).  

Sejalan pula dengan hasil penelitian dari Nurqamar, Almaida, Nurhadi, 

Sampepajung (2021) yang menyatakan jika perusahaan lain menyediakan peluang 

karir yang lebih baik daripada tempat mereka bekerja saat ini, bukan tidak 

mungkin jika mereka akan berpikir untuk mengambil peluang tersebut 

dibandingkan menetap di satu perusahaan tertentu untuk waktu yang lama.  

Beberapa survei telah meneliti mengenai jangka waktu atau lamanya gen Z 

menetap pada suatu perusahaan. Seperti hasil survei dari CareerBuilder 
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menunjukkan bahwa gen Z mampu bertahan rata-rata 2 tahun 3 bulan pada suatu 

pekerjaan dan periode ini lebih singkat dibandingkan generasi-generasi lainnya 

yang dapat bertahan lebih lama dari itu (Marcellus, 2021). Co-founder dari Yard 

Corporate menyampaikan pendapatnya mengenai gen Z pada sebuah artikel di 

LinkedIn yang menyatakan bahwa gen Z belum mempunyai rencana untuk 

menetap dalam bekerja sampai usia pensiun dan idealnya mereka ingin berpindah 

tempat kerja setiap 2-3 tahun sekali (Niewirowski, 2023). 

Survei lain yang dilakukan oleh LinkedIn pada Februari 2022 pada 20.000 

pekerja di Amerika Serikat yang menunjukkan bahwa sebanyak 25% gen Z 

berharap atau memiliki rencana untuk meninggalkan tempat kerja mereka dalam 

rentang waktu 6 bulan (Christian, 2022). Data LinkedIn tahun 2021 juga 

menyatakan bahwa gen Z memiliki kecepatan untuk berganti pekerjaan 134% 

lebih tinggi dibandingkan pada tahun 2019 (Chapman, 2021). Pada tahun 

selanjutnya, survei “great expectations: making hybrid work” yang dilakukan oleh 

Microsoft pada 16 Maret 2022 menyebutkan bahwa 52% gen Z dan milenial lebih 

mempertimbangkan untuk berpindah pekerjaan di tahun tersebut (Thibault, 2022).  

Dikutip dari Republika.co.id, Menteri Ketenagakerjaan Ida Fauziyah 

dalam sebuah acara peringatan bulan K3 di Bekasi pada tanggal 12 Januari tahun 

2022 mengatakan jika gen Z masih dianggap belum menunjukkan commitment 

jangka panjang dalam dunia kerja dan lebih memilih pekerjaan yang memberi 

mereka perasaan senang (Pratiwi, 2022). Hasil dari survei oleh Workforce 

Institute Kronos Incorporate pada tahun 2019 yang menunjukkan bahwa lebih dari 
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setengah gen Z yaitu sebanyak 55% menunjukkan keinginan yang tinggi untuk 

memiliki fleksibilitas dalam mengatur pekerjaan dan jadwal mereka sendiri. 

Berganti-ganti pekerjaan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain atau dari 

satu pemikiran ke pemikiran lain secara cepat menjadi salah satu karakteristik dari 

gen Z (Wijoyo, Indrawan, Cahyono, Handoko, & Santamoko, 2020). Hasil 

penelitian lainnya mengenai organizational commitment pada gen Z menunjukkan 

bahwa mereka lebih suka beralih antar pekerjaan (berganti-ganti pekerjaan) 

dibandingkan menetap di satu pekerjaan untuk waktu yang lama (Nabahani & 

Riyanto, 2020). Nurqamar, dkk (2021) juga mengatakan jika belum ada jaminan 

bahwa mereka akan memegang commitment mereka terhadap perusahaan, mereka 

masih kurang bersedia bertahan dalam satu pekerjaan meskipun setiap pekerjaan 

mereka telah memiliki hubungan emosional yang kuat dengan mereka.  

Robbins dan Judge (2019) mengatakan jika pekerja tidak memiliki 

commitment akan berdampak pada kurangnya kesetiaan terhadap organisasi dan 

cenderung memiliki tingkat kehadiran yang lebih rendah di tempat kerja. 

Sebaliknya, jika karyawan memiliki commitment yang tinggi maka kecenderungan 

untuk berhenti akan lebih kecil kemungkinannya, serta memiliki keinginan agar 

tetap berada di organisasi untuk mencapai tujuan organisasi (Mowday, Porter & 

Steers, 1982). Selain itu, organizational commitment juga merupakan hal yang 

sangat penting bagi suatu bisnis dalam menunjang keberhasilan tujuan organisasi 

dan dorongan dari dalam diri individu untuk lebih mengutamakan kepentingan 

organisasi (Cahayu & Rahyuda, 2019). 
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Organizational commitment diartikan sebagai keinginan karyawan untuk 

tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia melakukan 

usaha yang tinggi bagi pencapaian tujuan organisasi, mereka yang memiliki 

commitment tinggi cenderung menunjukkan keterlibatan yang lebih tinggi 

ketimbang individu-individu yang tidak memiliki commitment (Darmawan, 2013). 

Robbins dan Judge (2019) juga mengatakan bahwa teori menunjukkan jika 

pekerja telah memiliki organizational commitment, maka akan berdampak pada 

semakin berkurangnya pengunduran diri sekalipun terjadi ketidakpuasan, karena 

mereka telah memiliki rasa setia dan terikat pada organisasi.  

Ma’rufi dan Anam (2019) menjelaskan bahwa organizational commitment 

adalah upaya individu untuk mencapai tujuan organisasi yang diperlihatkan 

melalui sikapnya. Menurutnya, organizational commitment adalah tingkatan 

dimana individu membulatkan hati, memiliki tekad untuk bekerja keras, 

berkorban, serta bertanggung jawab demi mencapai tujuan pribadi dan organisasi 

yang sebelumnya telah disetujui. Halimsetiono (2014) menyebutkan pada banyak 

penelitian telah menemukan bahwa semakin tinggi tingkat organizational 

commitment karyawan terhadap organisasi, karyawan tersebut akan berusaha 

dalam menyelesaikan tugas-tugasnya secara lebih baik. 

Mowday, Steers, dan Porter (1979) mendefinisikan organizational 

commitment sebagai sesuatu yang melebihi sekedar loyalitas pasif terhadap suatu 

organisasi, sesuatu yang melibatkan hubungan aktif antara individu dengan 

organisasi, sehingga individu bersedia memberikan sesuatu dari diri mereka untuk 

berkontribusi pada kesejahteraan organisasi. 
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Tiga aspek dari organizational commitment pada seorang individu 

menurut Mowday, Steers, dan Porter (1979) adalah adalah kepercayaan (belief) 

dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai dalam organisasi, 

kesediaan (willingness) untuk mengeluarkan upaya yang cukup besar atas nama 

organisasi, dan keinginan (desire) yang kuat untuk tetap menjadi bagian atau 

anggota dalam organisasi. 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa organizational commitment 

dipengaruhi oleh calling seperti hasil penelitian dari Duffy, Dik, dan Steger 

(2011) yang menyatakan bahwa mereka yang memiliki calling akan lebih 

memiliki commitment pada organisasi tempat mereka bekerja dan memiliki 

kemungkinan yang lebih kecil untuk berhenti karena mereka merasa puas, serta 

berkomitmen pada karir mereka.  

Sejalan dengan hasil penelitian dari Wandani dan Margaretha (2022) yang 

menyatakan bahwa ketika individu menganggap pekerjaan mereka sebagai 

calling, mereka menganggap bahwa tempat mereka bekerja pada saat ini sesuai 

dengan nilai atau tujuannya, individu tersebut akan lebih berkomitmen dan juga 

merasakan kepuasan serta kebahagiaan dalam menjalankan pekerjaannya. Hal 

tersebut juga disampaikan oleh McShane, Olekalns, Newman, dan Travaglione 

(2016) yang menyebutkan bahwa salah satu faktor untuk membangun 

organizational commitment adalah ketika karyawan merasa nilai-nilai yang 

mereka anut sesuai dengan nilai-nilai dominan di organisasi. Kesamaan tersebut 

dapat membuat karyawan merasa nyaman dan mampu meningkatkan kemauan 

mereka untuk bertahan di organisasi. 
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Selaras dengan definisi calling yang dijelaskan oleh Hagmaier dan Abele 

(2015), dimana calling diartikan sebagai kondisi ketika individu mengalami 

kecocokan yang serasi antara diri, kapasitas diri dan tuntutan pekerjaannya. Tiga 

dimensi utama dari calling yang dikonstrukkan sebagai multidimensional menurut 

Hagmaier dan Abele (2012) adalah identification and person-environment fit (IP), 

sense-meaning and value-driven behavior (SMVB), dan transcendent guiding 

force (TGF).   

Identification with one’s work menggambarkan kondisi ketika individu 

melakukan pekerjaan sebagai bagian dari dirinya sehingga dapat melakukannya 

dengan potensi penuhnya, sementara person-environment fit menyatakan suatu 

kondisi dimana individu memiliki kesesuaian antara kemampuan, bakat dan 

kualifikasi individu dengan tuntutan pekerjaan. 

Dimensi kedua yaitu sense-meaning mencerminkan keadaan individu 

mengenai signifikansi diri dengan pekerjaan mereka dan menganggap pekerjaan 

mereka sebagai sumber yang memberikan tujuan dan arti bagi hidup mereka, 

sementara value-driven behavior adalah nilai-nilai moral dan etika terkait perilaku 

individu yang berdampak pada pekerjaan karyawan, misalnya altruisme, keadilan, 

dan kejujuran.  

Dimensi ketiga dari calling adalah transcendent guiding force, dimana 

panggilan yang dirasakan oleh individu berasal dari kekuatan yang lebih besar 

(misal suara dari Tuhan) atau dorongan internal (misalnya pengetahuan internal) 

yang memberitahu individu tersebut apa yang harus dilakukan dan membuat 

individu tersebut merasa aman dan pasti atas apa yang harus dilakukan. 
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Dalam konteks ini, merasakan adanya calling dapat memberikan motivasi 

pada individu untuk menghadapi medan karir yang kompleks, serta mampu 

menangani tantangan pada tugas-tugas pengembangan karir (Cremen, 2020). 

Wrzesniewski, McCauley, Rozin, dan Schwartz (1997) menyatakan bahwa orang-

orang yang merasakan calling menemukan bahwa pekerjaan mereka tidak dapat 

dipisahkan dari kehidupan mereka.  

Berdasarkan pemaparan-pemaparan dari permasalahan fenomena dan 

kedua variabel yang telah dijelaskan diatas, peneliti tertarik untuk meneliti dan 

mengetahui lebih lanjut tentang “Peran Calling terhadap Organizational 

Commitment pada Gen Z yang Bekerja”. 

 

B. Rumusan Masalah 

Dari latar belakang yang sudah diuraikan diatas, adapun rumusan masalah 

pada penelitian kali ini adalah: 

1. Apakah ada peran dari calling terhadap organizational commitment pada gen 

Z yang bekerja? 

2. Apakah ada peran dari identification and person-environment fit terhadap 

organizational commitment pada gen Z yang bekerja? 

3. Apakah ada peran dari sense-meaning and value-driven behavior terhadap 

organizational commitment pada gen Z yang bekerja? 

4. Apakah ada peran dari transcendent guiding force terhadap organizational 

commitment pada gen Z yang bekerja? 
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C. Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah diuraikan di 

atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk: 

1. Mengetahui peran calling terhadap organizational commitment pada gen Z 

yang bekerja. 

2. Mengetahui peran identification and person-environment fit terhadap 

organizational commitment pada gen Z yang bekerja. 

3. Mengetahui peran sense-meaning and value-driven behavior terhadap 

organizational commitment pada gen Z yang bekerja. 

4. Mengetahui peran transcendent guiding force terhadap organizational 

commitment pada gen Z yang bekerja. 

 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi pengembangan teori 

psikologi dalam bidang psikologi industri dan organisasi, serta psikologi 

positif.  

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Responden  

Yaitu gen Z yang bekerja, penelitian ini diharapkan dapat menambah 

wawasan dan pengetahuan mengenai peran calling terhadap organizational 

commitment. Gen Z diharapkan dapat meningkatkan calling dan 

organizational commitment untuk diimplementasikan di dalam dunia kerja. 
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Dimana tingkat calling yang tinggi, juga dapat meningkatkan 

organizational commitment pada gen Z yang bekerja.  

b. Bagi Organisasi 

Diharapkan dapat memberikan informasi dan gambaran mengenai peran 

calling terhadap organizational commitment pada gen Z, sehingga dapat 

memberikan sarana bagi gen Z dalam mempertahankan dan memperkuat 

organizational commitment. 

c. Bagi Peneliti Selanjutnya  

Penelitian ini diharapkan mampu menjadi referensi dan bahan 

perbandingan bagi penelitian-penelitian di masa depan yang berkaitan 

dengan calling dan organizational commitment. 

 

E. Keaslian Penelitian 

 Penelitian ini dilakukan dengan tema mengenai calling dan organizational 

commitment. Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui peranan yang 

diberikan oleh calling terhadap organizational commitment pada gen Z yang 

bekerja. 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 yang dilakukan oleh Wandani dan Margaretha (2022) 

dengan judul “dampak pekerjaan sebagai panggilan terhadap kepuasan kerja dan 

organizational commitment” menggunakan metode penelitian kuantitatif. 

Penelitian ini memiliki subjek sebanyak 114 dengan mayoritas wanita (78,9%) 

dan pria (21,1%), serta mayoritas pekerjaan adalah perawat dengan masa kerja 
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terbanyak antara 2-5 tahun. Terdapat dua hipotesis dalam penelitian ini yaitu 

adanya pengaruh antara pekerjaan sebagai calling dan kepuasan kerja, serta 

adanya pengaruh antara pekerjaan sebagai calling dan organizational 

commitment. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara calling dengan kepuasan kerja dan juga dengan organizational 

commitment. 

 Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Wandani dan Margaretha (2022) 

dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti terletak pada penggunaan variabel 

dan subjek yang digunakan. Wandani dan Margaretha (2022) menggunakan 

variabel bebas lain yaitu kepuasan kerja dengan populasi subjek seluruh tenaga 

kesehatan yang bekerja di Rumah Sakit Bhayangkara Setukpa Sukabumi, 

sedangkan peneliti memfokuskan penelitian pada pengaruh variabel calling 

terhadap organizational commitment dan gen Z sebagai subjek penelitian. 

 Penelitian kedua adalah penelitian yang dilakukan oleh Wardhani, 

Qurniawati, dan Putra (2020) dengan judul “upaya peningkatan organizational 

commitment generasi Z melalui psychology capital dan organizational citizenship 

behaviour (studi kasus pada karyawan generasi Z di kota Salatiga”. Penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif dengan subjek alumni dari 3 universitas di 

Salatiga yang bekerja dan termasuk sebagai kelompok generasi Z sebanyak 310 

sampel. Beberapa hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah terdapat 

pengaruh signifikan dari psychology capital terhadap organizational commitment, 

dari OCB terhadap organizational commitment, dari psychology capital terhadap 

P-O fit, dari OCB terhadap P-O fit, dari P-O fit terhadap organizational 
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commitment, serta dari psychology capital dan OCB terhadap organizational 

commitment dengan P-O fit sebagai variabel intervening. Kesimpulan dari hasil 

penelitiannya adalah terdapat pengaruh dari psychology capital terhadap 

organizational commitment pada karyawan generasi Z di kota Salatiga. Selain itu, 

dibuktikan juga bahwa terdapat pengaruh langsung yang signifikan dari P-O fit 

terhadap organizational commitment dan bukan sebagai variabel mediator. 

 Perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian yang dilakukan oleh 

peneliti terletak pada variabel yang digunakan dan subjek yang diteliti. Penelitian 

yang dilakukan oleh Wardhani, Qurniawati, Putra (2020) menggunakan 

psychology capital dan OCB sebagai variabel bebas yang mempengaruhi 

organizational commitment. Selain itu, subjek penelitiannya adalah gen Z yang 

hanya berada di kota Salatiga. Berbeda dengan peneliti yang menggunakan calling 

sebagai variabel terikat dan gen Z sebagai subjek penelitian dengan cakupan yang 

lebih luas, tidak dibatasi di suatu wilayah atau tempat tertentu. 

 Penelitian lainnya berjudul “pengaruh sense of calling dan organizational 

commitment terhadap guru” yang dilakukan oleh Anggraeni dan Shohib (2022). 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan 166 guru sebagai subjek 

yang diteliti. Hipotesis yang diajukan adalah terdapat pengaruh sense of calling 

terhadap kinerja guru, terdapat pengaruh organizational commitment terhadap 

kinerja guru, dan terdapat pengaruh antara sense of calling dan organizational 

commitment terhadap kinerja guru. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa sense 

of calling tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja guru, 
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tetapi organizational commitment-lah yang memberikan pengaruh signifikan 

terhadap kinerja guru. 

 Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Anggraeni dan Shohib (2022) 

dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti terletak pada penggunaan variabel. 

Dimana penelitian di atas menempatkan kinerja sebagai variabel terikat, serta 

sense of calling dan organizational commitment sebagai variabel yang 

mempengaruhi. Selain itu, perbedaaan juga terletak pada pemilihan subjek, 

dimana guru adalah subjek penelitian oleh peneliti sebelumnya, sedangkan 

peneliti saat ini menggunakan gen Z sebagai subjek yang dipilih. Tidak hanya itu, 

peneliti juga menggunakan organizational commitment sebagai variabel terikat 

dan calling sebagai variabel bebas yang mempengaruhi. 

 Penelitian selanjutnya adalah penelitian yang dilakukan oleh Erlin dan 

Herri (2018) dengan judul “analisis pengaruh spiritual leadership terhadap 

organizational commitment karyawan”. Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif yang meneliti 60 responden yaitu karyawan di toko Sari Anggrek. 

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh positif dan 

signifikan dari altruisme (altruistic love) terhadap visi seseorang, dari altruisme 

(altruistic love) terhadap harapan/keyakinan seseorang, dari harapan/keyakinan 

terhadap visi seseorang, dari visi terhadap calling, dari calling terhadap 

organizational commitment karyawan, dari altruisme terhadap membership, serta 

dari membership terhadap organizational commitment karyawan. Hasil penelitian 

tersebut membuktikan bahwa spiritual leadership dari pimpinan toko dapat 
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meningkatkan organizational commitment pada karyawan dan semua variabel 

yang diteliti memiliki pengaruh positif terhadap organizational commitment. 

 Perbedaan penelitian di atas dengan penelitian yang dilakukan oleh 

peneliti saat ini terletak pada penggunaan variabel bebas. Peneliti saat ini 

menggunakan calling sebagai variabel yang mempengaruhi organizational 

commitment, sedangkan peneliti sebelumnya menggunakan spiritual leadership. 

Selain itu perbedaan juga terletak pada subjek penelitian, dimana peneliti 

sebelumnya hanya meneliti 60 karyawan di sebuah toko, sedangkan peneliti saat 

ini memilih gen Z sebagai subjek yang diteliti. 

 Penelitian lainnya adalah penelitian berjudul “panggilan (calling) dan 

kesejahteraan di tempat kerja pada karyawan kehutanan” oleh Firmansyah dan 

Riasnugrahani (2022). Penelitian yang menggunakan metode kuantitatif ini 

memilih 130 karyawan kehutanan di BUMN sebagai responden. Hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah adanya hubungan negatif dari dimensi search 

for calling terhadap kesejahteraan di tempat kerja dan adanya hubungan positif 

dari presence of calling terhadap kesejahteraan karyawan di tempat kerja. Hasil 

penelitiannya menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dari search for 

calling dan presence of calling terhadap kesejahteraan di tempat kerja. 

 Perbedaan penelitian di atas dengan penelitian yang dilakukan oleh 

peneliti terletak pada penggunaan variabel terikat dan subjek penelitianya. Peneliti 

saat ini menggunakan organizational commitment sebagai variabel terikat yang 

dipengaruhi dan gen Z sebagai subjek penelitian. Berbeda dengan penelitian 
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sebelumnya yang meneliti kesejahteraan di tempat kerja sebagai variabel yang 

dipengaruhi dan karyawan kehutanan sebagai subjek penelitian. 

 Selain penelitian di atas, terdapat juga penelitian dari Pangesti dan 

Riasnugrahani (2022) yang berjudul “hubungan makna panggilan dan keterikatan 

kerja pada guru”. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan 82 guru 

sebagai responden. Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah adanya 

hubungan antara dua dimensi dari calling yaitu sense of calling dan search of 

calling tehadap keterikatan kerja. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kedua 

dimensi dari calling memiliki hubungan yang kuat terhadap keterikatan kerja yang 

tinggi pada guru. 

 Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian saat ini terletak pada 

variabel terikat yang digunakan, dimana peneliti sebelumnya menggunakan 

keterikatan kerja, sedangkan peneliti saat ini menggunakan organizational 

commitment. Selain itu, perbedaan juga terlihat pada subjek penelitian yang 

dipilih, dimana peneliti saat ini memilih gen Z sebagai subjek, sedangkan peneliti 

sebelumnya memilih guru sebagai subjek.  

Peneliti internasional juga melakukan penelitian terkait dengan judul “the 

mediating role of organizational commitment between calling and work 

engagement of nurses: A cross-sectional study” yang dilakukan oleh Cao, Liu, 

Liu, Yang, dan Liu (2019). Penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan 

subjek sebanyak 320 perawat dari rumah sakit tersier di Tianjin, China. Hasil 

penelitian menunjukkan jika antar dimensi dari calling, organizational 

commitment, dan work engagement sebagai besar berkorelasi positif satu sama 
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lain. Calling memiliki korelasi langsung dengan work engagement dan tiga 

dimensi dari organizational commitment berkorelasi secara langsung dengan work 

engagement  secara total. Selain itu, organizational commitment memediasi secara 

parsial antara calling dan work engagement. 

Perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian yang dilakukan oleh 

peneliti terletak pada variabel yang digunakan dan subjek penelitian. Peneliti 

menggunakan organizational commitment sebagai variabel terikat, calling dan 

perceived organizational support sebagai variabel bebas, tanpa menggunakan 

variabel mediasi, serta memilih gen Z sebagai subjek. Penelitian yang dilakukan 

oleh Cao, Liu, Liu, Yang, dan Liu (2019) menggunakan variabel calling dan work 

engagement, organizational commitment sebagai variabel mediasi, serta perawat 

di rumah sakit tersier China sebagai subjek penelitian. 

Penelitian lainnya terkait variabel calling dilakukan oleh Duffy, Allan, 

Autin, dan Bott (2013) dengan judul “calling and life satisfaction: it’s not about 

having it, it’s about living it” yang menggunakan metode penelitian kuantitatif 

terhadap 553 dewasa yang bekerja di Amerika. Hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini adalah adanya hubungan antara calling dengan life satisfaction yang 

dimediasi secara penuh oleh living a calling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

hubungan antara living a calling dengan life satisfaction secara parsial oleh job 

satisfaction dan life meaning. Selain itu, hubungan antara living a calling dan job 

satisfaction dimediasi oleh work meaning dan career commitment. Modifikasi 

model juga mengungkapkan bahwa hubungan antara living a calling dengan life 

meaning dimediasi oleh work meaning. 



21 

 

 

Perbedaan penelitian di atas dengan penelitian yang dilakukan oleh 

peneliti terletak pada variabel yang digunakan dan subjek penelitian. Peneliti 

menggunakan organizational commitment sebagai variabel terikat dan calling 

sebagai variabel bebas tanpa menggunakan variabel mediasi, serta memilih gen Z 

sebagai subjek. Penelitian yang dilakukan oleh Duffy, Allan, Autin, dan Bott 

(2013) menggunakan variabel calling dan life satisfaction variabel, dan beberapa 

variabel lain yang disebutkan dalam hasil penelitiannya, serta memilih dewasa 

yang bekerja sebagai subjek penelitian. 

Berdasarkan referensi-referensi di atas, penelitian yang peneliti lakukan 

dengan judul “peran calling terhadap organizational commitment pada gen z yang 

bekerja” diketahui belum pernah dilakukan sebelumnya, sehingga orisinalitas atau 

keaslian penelitiannya terjamin. 
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