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PERAN CALLING TERHADAP WORK ENGAGEMENT PADA PNS
Mutiara Elfina Salsabila!, Dewi Anggraini’

ABSTRAK

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui peranan calling (identification with one’s
work and person environment-fit, sense-meaning and value driven behavior dan
transcendent guiding force) terhadap work engagement pada PNS. Hipotesis yang
digunakan pada penelitian ini yaitu adanya peranan calling (identification with one’s work
and person environment-fit, sense-meaning and value driven behavior dan transcendent
guiding force) terhadap work engagement.

Populasi dalam penelitian ini adalah PNS Pemerintahan Provinsi Sumatera Selatan
dengan total sampel penelitian sebanyak 200 responden. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan adalah incidental sampling. Alat ukur yang digunakan merupakan skala work
engagement yang mengacu pada dimensi dari dari Schaufeli, Salanova, Gonza dan Bakker
(2002) dan skala calling dengan mengacu pada dimensi calling dari Hagmaier dan Abele
(2012). Teknik analisis data dilakukan menggunakan regresi berganda.

Berdasarkan hasil analisis, didapatkan nilai R square peran calling terhadap work
engagement sebesar 0,533 dan nilai signifikansi 0,000 (p<0,05). Selain itu, hasil analisis
juga menunjukkan bahwa ada peran identification with one’s work and person
environment-fit (sig = 0,001), sense-meaning and value driven behavior (sig = 0,002) dan
transcendent guiding force (sig = 0,023) yang signifikan terhadap work engagement. Maka,
hipotesis pada penelitian ini dapat diterima. Sumbangan efektif identification with one’s
work and person environment-fit sebesar 18,3%, sense-meaning and value driven behavior
sebesar 18,7% dan transcendent guiding force sebesar 16,3%.

Kata Kunci: Work Engagement, Calling
'Mahasiswa Program Studi Psikologi Fakultas Kedokteran Universitas Sriwijaya

*Dosen Program Studi Psikologi Fakultas Kedokteran Universitas Sriwijaya
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THE ROLE OF CALLING TOWARDS WORK ENGAGEMENT IN PNS
Mutiara Elfina Salsabila!, Dewi Anggraini’

ABSTRACT

This study aims to determine the role of calling (identification with one’s work and
person environment-fit, sense-meaning and value driven behavior and transcendent
guiding force) towards work engagement in PNS. The hypothesis of this study used in this
study is that there is a role of calling towards work engagement.

The population in this study were PNS in the South Sumatera Provincial Government
with total of sample was 200 respondence. The sampling method in this study used
incidental sampling. The measuring instrument used are work engagement scale refers to
dimensions of Schaufeli, Salanova, Gonza and Bakker (2002) and calling scale refers to
dimensions of Hagmaier and Abele (2012). Data analysis used is multiple regression.

The data showed that the R square value for the role of calling in work engagement
is 0,533 and the significant value is 0,000 (p<0,05). In addition, the result showed that the
data value of identification with one’s work and person environment-fit (sig = 0,001),
sense-meaning and value driven behavior (sig = 0,002) and transcendent guiding force
(sig = 0,023) have a significant role towards work engagement. Thus all the hypothesis are
accepted. The effective contribution of identification with one’s work and person
environment-fit is 18,3%, sense-meaning and value driven behavior is 18,7% and
transcendent guiding force is 16,3%

Keyword: : Work Engagement, Calling
'Student of Psychology Department of Medical Faculty, Universitas Sriwijaya
?Lecture of Psychology Department of Medical Faculty, Universitas Sriwijaya

Dosen Pembimbing I Dosen Pembimbing I1
Dewi Anggraini, S.Psi., M.A Sayang Ajeng Mardhiyah, S.Psi.. M.Si
NIP. 198311022023212022 NIP. 197805212002122004

xvil



BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber daya manusia memegang peranan penting dalam kesuksesan sebuah
organisasi. Organisasi yang ingin mencapai tujuan memerlukan peran aktif dari
pegawainya (Husain, 2022). Keberhasilan suatu organisasi pada dasarnya
bergantung dengan keahlian serta kemampuan yang ada pada pegawainya
(Ramaditya & Nazzario, 2020). Pada organisasi pemerintahan, komponen utama
yang berperan untuk mewujudkan keberhasilan penyelenggaraan pemerintah yaitu
Pegawai Negeri sipil (Rafik, 2016).

Undang-Undang Republik Indonesia nomor 20 tahun 2023, yang mengatur
tentang Aparatur Sipil Negara menyebutkan dalam pasal 1 ayat 3 bahwa Pegawai
Negeri Sipil (PNS) merupakan warga negara Indonesia yang memenuhi persyaratan
ditetapkan oleh pejabat pembina kepegawaian untuk diangkat sebagai pemangku
jabatan pemerintahan. Selain itu, PNS juga dapat diartikan sebagai suatu aparatur
negara yang bertanggung jawab menjalankan tugas negara, mengelola urusan
pemerintahan, dan mendorong pertumbuhan serta memberikan pelayanan kepada
masyarakat secara profesional, jujur, adil, dan merata (Ansori & Ali, 2015).

Kemampuan PNS dalam melaksanakan kewajibannya berkaitan dengan
faktor internal individu yang kemudian tercermin pada sikap dan perilaku dalam
melaksanakan pekerjaan (Nanuru, Jabid & Hidayanti, 2021). Sosok PNS dituntut
untuk menunjukkan kedisiplinan tinggi, kinerja maksimal serta setia dan taat

terhadap negara, memiliki moral dan mental yang baik, profesional, sadar dengan



tanggung jawab yang dimiliki sebagai pelayan publik dan dapat berperan sebagai
pengikat persatuan dan kesatuan bangsa (Rafik, 2016). PNS harus memiliki rasa
tanggung jawab dan tingkat profesionalisme kerja yang tinggi (Aprilina, Matulessy
& Rini, 2019).

Nyatanya, stereotip yang berkembang di masyarakat memberikan kesan
negatif pada PNS. Hal ini sejalan dengan yang dikutip dari cnbcindonesia.com,
dimana berdasarkan catatan dari Badan Kepegawaian Negara (BKN) bahwa pada
tahun 2022 menunjukkan sekitar 35% dari jumlah seluruh PNS atau kurang lebih
1,3 juta PNS berada pada kategori deadwood atau dapat dikatakan sebagai pegawai
yang memiliki kompetensi dan kinerja yang rendah.

Nurhajati dan Bachri (2017) juga mengungkapkan bahwa PNS kerap
dianggap tidak disiplin dan sering mangkir dari pekerjaannya. Sitorus dan
Primanita (2024) mengatakan bahwa perilaku tidak disiplin yang sering
ditunjukkan PNS seperti keluar kantor saat jam kerja dengan alasan yang tidak ada
hubungan dengan kewajibannya dan menambah libur tanpa izin yang jelas. Tidak
sedikit yang menganggap bahwa PNS memiliki etos kerja yang rendah, kurang
dapat melayani dengan baik dan banyak mengeluh (Coenraad, 2016).

PNS di lingkungan Pemerintahan Provinsi Sumatera Selatan sendiri masih
menunjukkan tingkat kinerja yang rendah. Dikutip dari mediatrapnews.id, hasil
penilaian dari Kementerian Dalam Negeri dan Kementerian PANRB mengenai
kinerja PNS Pemerintahan Provinsi Sumatera Selatan pada tahun 2023
menunjukkan nilai indeks professional jauh dibawah standar kelayakan.

Berdasarkan yang dikutip dari ayopalembang.com, dalam Rapat Koordinasi



Kepegawaian tahun 2023, Supriono selaku Sekretaris Daerah Provinsi Sumatera
Selatan mengungkapkan bahwa indeks profesionalitas sendiri digunakan untuk
mengukur atau menggambarkan kualitas PNS secara statistik baik dalam hal
kinerja, kedisiplinan dan sebagainya. Supriono juga mengatakan bahwa rendahnya
indeks profesionalitas dapat terjadi karena budaya titip absen yang melekat di
lingkup PNS.

Hasil penelitian Jailani dan Akhyar (2021) mengungkapkan bahwa masih ada
PNS di lingkungan Pemerintah Provinsi Sumatera Selatan yang keluar kantor saat
jam kerja, terdapat pekerjaan yang tidak dilaksanakan secara optimal serta masih
ada kegiatan yang belum terealisasi. Putra dan Heriyanto (2022) juga
mengemukakan bahwa dalam melaksanakan tugas yang diberikan masih terdapat
kendala yang terjadi pada PNS di lingkungan Pemerintah Provinsi Sumatera
Selatan seperti kurangnya disiplin terhadap waktu kerja. Citrayani, Hidayati dan
Zainurossalamia (2022) menjelaskan bahwa permasalahan terkait ditemukannya
pegawai tidak patuh jam kerja, sering absen serta kurang fokus dalam bekerja
merupakan permasalahan terkait work engagement.

Pegawai yang memiliki tingkat work engagement rendah akan kurang
berpatisipasi dan cenderung merasa kurang puas terhadap pekerjaannya karena
mereka melihat pekerjaan sebagai suatu bagian yang kurang penting (Darmayasa
& Puja, 2022). Selain itu, PNS kerap kali kurang dapat memegang teguh tanggung
jawabnya yang dapat terlihat dari mereka yang cenderung lambat dalam

menjalankan pekerjaannya (Hadinata, Surati & Suparman, 2019).



Work engagement sangat penting untuk dimiliki seorang PNS agar tugas dan
peran penting yang dipegang dapat terlaksana dengan baik (Sitorus & Primanita,
2024). Menurut Aprilina, Matulessy dan Rini (2019), sebagai upaya menggapai tata
kelola pemerintahan yang baik, instansi pemerintahan perlu memperhatikan work
engagement pada PNS. Pegawai akan mampu bekerja optimal ketika ia merasa
memiliki work engagement pada pekerjaan yang dijalaninya sehingga pegawai
mampu memiliki pandangan bahwa dirinya mampu menyelesaikan pekerjaan yang
dihadapi dan meningkatnya kinerja (Afriyani, Adriani & Fitriaty, 2023).

Pegawai dengan work engagement tinggi akan menunjukkan antusiasme,
lebih aktif dalam bekerja, menikmati pekerjaan yang dilakukan dan memiliki
keinginan untuk memberikan segala upaya untuk dapat membantu menyukseskan
organisasi tempatnya bekerja (Rakhim, 2020). Ketika seorang pegawai terlibat
dengan pekerjaannya maka ia akan menyadari tanggung jawab terhadap
pekerjaannya dan mampu memotivasi rekan kerja demi keberhasilan suatu
organisasi (Anitha, 2014). Selain itu, pegawai akan memberikan kinerja terbaik
mereka, menciptakan kondisi yang positif dan stabil serta tidak melihat pekerjaan
sebagai suatu beban (Illvonda & Faraz, 2020). Pegawai yang engaged cenderung
merasa bahwa pekerjaannya memiliki arti dan makna (Nurdayanti, 2022).

Menurut Schaufeli, Salanova, Gonza dan Bakker (2002), work engagement
adalah keadaan dimana pegawai mampu berpikir positif dan merasa puas dengan
pekerjaannya yang ditandai dengan semangat atau vigor, dedikasi atau dedication

dan penghayatan atau absorption. Work engagement merujuk pada keadaan afektif-



kognitif yang menetap serta melekat dan tidak terpusat pada suatu objek, peristiwa
individu ataupun tindakan tertentu (Schaufeli et al., 2002).

Work engagement memiliki tiga dimensi yaitu vigor dimana pegawai
memiliki tingkat energi dan ketahanan mental yang tinggi saat bekerja, memiliki
kemauan untuk berusaha sebaik-baiknya dalam bekerja dan gigih terhadap
pekerjaan meskipun saat dihadapkan dengan kesulitan, dimensi yang kedua yaitu
dedication dimana pegawai merasa antusias, bangga dan tertantang dengan
pekerjaan yang dilakukan, serta dimensi yang ketiga yaitu absorption dimana
pegawai berkonsentrasi penuh dan merasa menikmati pekerjaannya, merasa waktu
berlalu begitu cepat dan sulit melepaskan diri dari pekerjaan (Schaufeli et al, 2002).

Puspita (2013) memaparkan bahwa salah satu faktor pendukung work
engagement yaitu calling. Seco dan Lopes (2013) juga menyebutkan bahwa untuk
menjadi terlibat dengan pekerjaannya akan lebih baik jika karyawan menunjukkan
bahwa mereka memiliki calling dalam pekerjaan mereka karena jika calling yang
dimiliki individu semakin tinggi maka tingkat work engagement yang dirasakannya
juga akan semakin tinggi. Calling sendiri disebut sebagai cara dimana individu
hidup hanya untuk bekerja atau dalam kata lain pekerjaan tersebut adalah sesuatu
yang memenuhi kehidupan mereka dan tidak mementingkan penghasilan atau
kemajuan karir (Seco & Lopes, 2013).

Penelitian Rothmann dan Hamukang’andu (2013) mengungkapkan bahwa
pada dimensi calling yaitu work role fit atau person environment-fit individu
menunjukkan bahwa mereka akan terlibat dalam pekerjaannya. Hal ini juga

tampaknya berkontribusi pada individu yang ingin memperdalam peran pekerjaan



ke dalam diri karena merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan konsep
diri mereka (Rothmann & Hamukang’andu, 2013).

Menurut Ponton, Brown, McDonnell, Clark, Pepe dan Deykerhoff (2014),
jika individu mengakui makna pekerjaan dalam kehidupannya dan mendorong
fungsi prosocial dari calling maka dapat memberikan efek positif pada keterlibatan
kerja karyawan. Steger (2016) menjelaskan bahwa dimensi prosocial sama dengan
dimensi sense-meaning dan value-driven behavior yang dikemukakan oleh
Hagmaeir dan Abele (2012).

Rosa, Vianello dan Anselmi (2019) mengemukakan bahwa pada domain
calling, transcendent summons digunakan untuk mengukur adanya dorongan
spiritual individu untuk terlibat dalam suatu aktivitas. Menurut Steger (2016),
dimensi transcendent summons sama dengan dimensi transcendent force yang
dikemukakan oleh Hagmaeir dan Abele (2012).

Hagmaeir, Volmer dan Spurk (2013) menjelaskan bahwa individu yang
memiliki calling akan terlibat dengan pekerjaannya hal ini dikarenakan jika
individu mampu melakukan identification with work, menjalani dukungan
transcendent force, dan memperoleh sense-meaning dari tindakan seseorang maka
memungkinkan untuk terlindung dari ketidakterlibatan dalam bekerja.

Menurut Hagmaier dan Abele (2015) calling adalah keadaan dimana individu
memperoleh kesesuaian yang sempurna antara diri dan kapasitas yang dimiliki
dengan tuntutan pekerjaan. Calling memiliki tiga dimensi yang dikonstrukkan

sebagai multidimensional yaitu identification with one’s work and person



environment-fit, sense-meaning and value-driven behaviour dan transcendent
guiding force.

Hagmaier dan Abele (2015) melanjutkan bahwa dimensi identification with
one’s work and person environment-fit mengacu pada fakta bahwa individu
melakukan pekerjaan sebagai bagian dari dirinya sehingga dapat memaksimalkan
potensinya dan mengenai kesesuaian antara kemampuan, bakat dan kualifikasi
individu dengan persyarataan dari pekerjaan. Sense-meaning and value-driven
behaviour mengacu pada signifikansi diri individu dengan pekerjaannya dan
pekerjaan sebagai sumber yang memberikan tujuan dan makna dalam hidup
individu serta mengacu pada nilai-nilai moral dan etika yang memengaruhi perilaku
karyawan terkait pekerjaan. Transcendent guiding force mengacu pada panggilan
yang dirasakan individu dari kekuatan yang lebih besar (misalnya suara Tuhan) atau
panggilan internal (misalnya pengetahuan internal) yang memberi tahu orang
tersebut mengenai apa yang perlu dilakukan dan yang memberi rasa aman serta
kepastian tentang apa yang perlu dilakukan.

Pegawai yang menganggap pekerjaannya sebagai calling akan berfokus
penghayatan, pemenuhan dan manfaat yang didapatkan dari pekerjaan yang mereka
lakukan (Ulfa, Riasnugrahani & Riontoputra, 2021). Berdasarkan penjelasan di
atas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian mengenai ‘“Peran Calling

Terhadap Work Engagement Pada PNS”.



B. Rumusan Masalah

Berdasarkan penjelasan dari latar belakang diatas, maka rumusan masalah

pada penelitian ini yaitu :

1. Apakah ada peran calling terhadap work engagement pada PNS?
2. Apakah ada peran identification with one’s work and person environment-fit
terhadap work engagement pada PNS?
3. Apakah ada peran sense-meaning and value-driven behaviour terhadap work
engagement pada PNS?
4. Apakah ada peran transcendent guiding force terhadap work engagement pada
PNS?
C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan pemaparan latar belakang diatas, adapun tujuan penelitian ini
yaitu :
1. Untuk mengetahui peran calling terhadap work engagement pada PNS.
2. Untuk mengetahui peran identification with one’s work and person
environment-fit terhadap work engagement pada PNS.
3. Untuk mengetahui peran sense-meaning and value-driven behaviour terhadap
work engagement pada PNS.
4. Untuk mengetahui peran transcendent guiding force  terhadap work

engagement pada PNS.



D. Manfaat Penelitian
1. Teoritis
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi terhadap
perkembangan ilmu pengetahuan di bidang psikologi khususnya terkait
psikologi industri dan organisasi.
2. Praktis
a. Subjek Penelitian
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan wawasan kepada
PNS terkait peranan calling terhadap work engagement yang mana jika
PNS memiliki calling maka dapat meningkatkan work engagement
sehingga PNS dapat menerapkannya di lingkungan kerja.
b. Peneliti Selanjutnya
Sebagai bahan referensi peneliti-peneliti selanjutnya terkait peranan

calling terhadap work engagement pada PNS.

E. Keaslian Penelitian
Keaslian penelitian dibuat berdasarkan pada penelitian terdahulu yang
peneliti jadikan sebagai teori penunjang. Penelitian pertama yang digunakan
sebagai teori penunjang yaitu penelitian yang dilakukan oleh Ke, Zeng dan Chen
(2020) yang berjudul “The Impact of Civil Servants’ Career Calling on Their
Learning Behavior-The Mediating Effects of Career Commitment”. Subjek

penelitian tersebut sebanyak 367 pegawai negeri sipil di China. Hasil dari
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penelitiannya yaitu career commitment secara signifikan dapat memediasi
hubungan antara career calling dan learning behavior.

Perbedaan penelitian yang dilakukan Ke, Zeng dan Chen (2020) dengan
penelitian yang dilakukan oleh peneliti terletak pada variabel dependen dan variabel
mediasi yang digunakan. Ke, Zeng dan Chen (2020) menggunakan learning
behavior sebagai variabel dependen dan career commitment sebagai mediasi,
sedangkan variabel dependen yang digunakan peneliti yaitu work engagement
bebas serta peneliti tidak menggunakan variabel mediasi.

Penelitian yang kedua dilakukan oleh Cesario dan Chambel (2017) yang
berjudul “Linking Organizational Commitment and Work Engagement to Employee
Performance”. Subjek pada penelitian tersebut berjumlah 274 karyawan di
Portugis. Penelitian ini mengungkapkan bahwa work engagement dan
organizational commitment (melalui dimensi afektif) memiliki hubungan yang
positif dan signifikan dengan employee performance.

Perbedaan penelitian Cesario dan Chambel (2017) dengan penelitian yang
dilakukan oleh peneliti terletak pada variabel bebas, variabel terikat dan subjek
penelitian. Terdapat dua variabel bebas yang digunakan Cesario dan Chambel
(2017), variabel bebas yang pertama adalah organizational commitment dan
variabel bebas kedua adalah work engagement. Selain itu, variabel terikat yang
digunakan Cesario dan Chambel (2017) adalah employee performance dan subjek
penelitiannya yaitu karyawan di Portugis. Sedangkan, variabel bebas yang peneliti
gunakan adalah calling dengan variabel terikat work engagement serta PNS sebagai

subjek penelitian.
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Penelitian selanjutnya dari Lonika dan Riasnugrhani (2022) dengan judul
“Peran Panggilan Pada Komitmen Karier Guru”. Penelitian tersebut
menggunakan metode kuantitatif dan teknik pengambilan sampel yaitu purposive
sampling. Total subjek penelitian tersebut yaitu 82 orang guru. Hasil penelitian
tersebut menunjukkan bahwa dimensi dari calling yaitu presence of calling
memiliki pengaruh secara signifikan terhadap komitmen karier yang mana jika guru
memaknai pekerjaan sebagai panggilan atau calling maka akan memiliki komitmen
karier yang tinggi.

Terdapat perbedaan antara penelitian oleh Lonika dan Riasnugrhani (2022)
dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti yaitu dari variabel terikat dan subjek
penelitia. Variabel terikat yang Lonika dan Riasnugrhani (2022) gunakan dalam
penelitiannya yaitu komitmen karier dan subjek penelitian adalah guru. Sedangkan,
variabel terikat yang peneliti gunakan pada penelitian ini adalah work engagement
dan subjek pada penelitian ini adalah PNS.

Penelitian keempat yaitu dari Salsabila, Sofiah dan Prasetyo (2024) dengan
judul “Work Engagement Pada Jurnalis: Bagaimana Peranan Quality of Work
Life?”. Penelitian tersebut menggunakan metode kuantitatif dengan teknik analisis
product moment. Subjek penelitian ini adalah gabungan dari beberapa perusahaan
media dengan total sebanyak 89 orang. Hasil penelitian tersebut mengungkapkan
adanya hubungan positif yang kuat diantara kedua variabel. Jika quality of work life
yang dimiliki individu tinggi maka tingkat work engagement akan semakin tinggi

dan begitu sebaliknya.



12

Terdapat perbedaan antara penelitian yang dilakukan oleh Salsabila, Sofiah
dan Prasetyo (2024) dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti. Terletak dari
variabel bebas dan subjek penelitian. Salsabila, Sofiah dan Prasetyo (2024)
menggunakan variabel bebas quality of work life dan subjek penelitiannya yaitu
jurnalis, sedangkan variabel bebas yang digunakan peneliti adalah calling dan
subjek penelitian adalah PNS.

Penelitian kelima dari Firmansyah dan Riasnugrahani (2022) yang berjudul
“Panggilan (Calling) dan Kesejahteraan di Tempat Kerja Pada Karyawan
Kehutanan”. Penelitian tersebut menggunakan metode kuantitatif dengan purposive
sampling dan pearson-product moment sebagai teknik analisis data. Subjek
penelitian ini sebanyak 130 karyawan kehutanan di BUMN. Hasil dari penelitian
ini mengungkapkan bahwa terdapat hubungan positif secara siginifikan antara
dimensi search for a calling dan dimensi presence of calling dengan kesejahteraan
di tempat kerja.

Terdapat perbedaan antara penelitian Firmansyah dan Riasnugrahani (2022)
dengan penelitian peneliti. Hal ini terletak pada variabel terikat dan subjek
penelitian yang digunakan. Penelitian tersebut menggunakan kesejahteraan di
tempat kerja sebagai variabel terikat, sedangkan variabel terikat yang peneliti
gunakan adalah work engagement. Selain itu, subjek pada penelitian Firmansyah
dan Riasnugrahani (2022) adalah karyawan kehutanan di BUMN, sedangkan subjek
pada penelitian ini adalah PNS.

Penelitian yang keenam oleh Pratiwi, Sofiah dan Prasetyo (2023) yang

memiliki judul “Work Engagement Pada Anggota Komunitas: Bagaimana Peranan
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Job Crafting dan Psychological Capital”. Penelitian tersebut menggunakan metode
penelitian kuantitatif dengan teknik analisis data regresi bergandaa. Total subjek
yang digunakan adalah 70 anggota aktif Young Entrepreneur Club di Surabaya.
Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan positif antara job crafting dan
psychological capital dengan work engagement.

Terdapat perbedaan antara penelitian Pratiwi, Sofiah dan Prasetyo (2023)
dengan penelitian peneliti. Penelitian yang dilakukan oleh Pratiwi, Sofiah dan
Prasetyo (2023) menggunakan dua variabel bebas yaitu job crafting dan
psychological capital, sedangkan peneliti hanya menggunakan satu variabel bebas
yaitu calling. Selain itu, dari segi subjek penelitian juga berbeda. Penelitian Pratiwi,
Sofiah dan Prasetyo (2023) menggunakan anggota akitf Young Entrepreneur Club
di Surabaya, sedangkan peneliti menggunakan PNS sebagai subjek.

Penelitian yang ketujuh yaitu Kusumah dan Sucipto (2023) dengan judul
“Pengaruh Kepribadian Proaktif dan Panggilan Karir Pada Kinerja: Model
Mediasi yang di Moderisasi Berdasarkan Job Crafting”. Subjek pada penelitian ini
sejumlah 95 karyawan dari berbagai perusahaan di Kabupaten Bekasi. Hasil
penelitian yang dilakukan oleh Kusumah dan Sucipto (2023) yaitu kepribadian
proaktif dan panggilan karir memiliki dampak yang signifikan terhadap kinjerja
pekerjaan, dengan job crafting berfungsi sebagai mediator penuh.

Perbedaan antara penelitian Kusumah dan Sucipto (2023) dengan peneliti
yaitu terletak pada variabel independen, variabel dependen dan subjek penelitian.
Pada penelitian Kusumah dan Sucipto (2023) menggunakan kepriadian proaktif

sebagai variabel independen satu dan panggilan karir atau calling sebagai variabel
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independen dua, sedangkan peneliti hanya menggunakan satu variabel independen
yaitu calling. Selain itu, Kusumah dan Sucipto (2023) dalam penelitiannya
menggunakan kinerja sebagai variabel dependen dan menggunakan job crafting
sebagai variabel mediasi, sedangkan peneliti menggunakan work engagement
sebagai variabel dependen dan tidak menggunakan variabel mediasi. Subjek
penelitian juga berbeda dimana Kusumah dan Sucipto (2023) menggunakan
karyawan di berbagai perusahaan sebagai subjek dalam penelitiannya, sedangkan
peneliti menggunakan PNS sebagai subjek.

Penelitian yang terakhir yaitu Hisbullah dan Izzati (2021) yang memiliki
“Hubungan Antara Optimisme dengan Work Engagement Pada Guru”. Penelitian
tersebut menggunakan metode kuantitatif sampling jenuh dimana subjek penelitian
sebanyak 87 orang guru. Berdasarkan hasil penelitian, diketahui adanya hubungan
positif antara optimisme dengan work engagement dimana semakin tinggi nilai
variabel optimisme maka nilai variabel work engagement akan semakin tinggi pula.

Terdapat perbedaan antara penelitian oleh Hisbullah dan Izzati (2021) dengan
penelitian yang dilakukan oleh peneliti. Penelitian Hisbullah dan Izzati (2021)
menggunakan optimisme sebagai variabel bebas dan guru sebagai subjek penelitian
sedangkan peneliti menggunakan calling sebagai variabel bebas dan PNS sebagai
subjek penelitian.

Berdasarkan referensi-referensi di atas, dapat diketahui bahwa penelitian
dengan judul “Peran Calling Terhadap Work Engagement Pada PNS” belum pernah

dilakukan di tempat lain sehingga orisinalitas atau keaslian penelitian ini terjamin.
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