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HUBUNGAN PERCEIVED SOCIAL SUPPORT DENGAN ORGANIZATIONAL
COMMITMENT PADA GENERASI Z YANG BEKERJA

Able Satrla Ananda', Dewl Anggrainl®
ABSTRAK

Tujuan dari pencelitian ini adalah mengetahui seberapa besar hubungan perceived
social support dengan organizational commitment pada generasi z yang bekerja.
Hipotesis dalam penelitian ini adalah adanya hubungan antara perceived social support
dengan organizational commitment pada gencrasi z yang bekerja.

Populasi dalam penelitian ini adalah generai z yang sedang bekerja. Jumlah sampel
dalam penelitian ini sebanyak 117 orang generasi z yang sedang bekerja dan sebanyak 31
responden untuk uji coba (try owf). Pengambilan sampel pada penelitian ini
menggunakan teknik purposive sampling. Penelitian ini menggunakan alat ukur yang
mengacu pada dimensi organizational commitment Mowday, Porter dan Steers (1979)
dengan nilai reliabilitas 0.888 serta dimensi Perceived social support dari Brown, Brady,
Lent, Wolfert dan Hall (1987) dengan nilai rcliabilitas 0.940. Analisis data pada penelitian
ini menggunakan teknik korelasi pearson product moment.

Berdasarkan hasil korclasi pearson product moment, diketahui nilai signifikansi
adalah sebesar 0,000 (p<0,05) dan nilai R Sguared adalah sebesar 0,516. Hal tersebut
menunjukkan bahwa perceived social support dengan organizational commitment saling
berhubungan secara signifikan sehingga hipotesis pada penelitian ini dapat diterima.

Kata Kunci: perceived social support, organizational commitment, generasi Z bekerja
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HUBUNGAN PERCEIVED SOCIAL SUPPORT DENGAN ORGANIZATIONAL
COMMITMENT PADA GENERASI Z YANG BEKERJA

Able Satria Ananda', Dewl Anggraini’
ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the relationship between perceived social
support and organizational commitment among Generation Z workers. The hypothesis in
this study is that there is a relationship between perceived social support and
organizational commitment among Generation Z workers.

The population of this study consists of Generation Z individuals who are currently
employed. The sample size for this study is 117 Generation Z workers, with 31
respondents included in the pilot test (iry-out). The sampling technique used in this study
is purposive sampling. This study uses measurement tools based on the dimensions of
organizational commitment from Mowdays, Porter, and Steers (1979), with a reliability
value of 0.888, and the dimensions of perceived social support from Brown, Brady, Lent,
Wolfert, and Hall (1987), with a reliability value of 0.940.

The data analysis in this study uses the Pearson Product Moment correlation
technique.Based on the results of the Pearson Product Moment correlation, the
significance value is 0.000 (p < 0.05) and the R Squared value is 0.516. This indicates
that there is a significant relationship between perceived social support and

organizational commitment, and thus the hypothesis in this study is accepted

Keywords: perceived social support, organizational commitment, generation Z workers
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Jumlah penduduk yang ada di dunia terus meningkat, termasuk Indonesia yang
dimana pertumbuhan jumlah penduduk tadi memberikan pengaruh terhadap
pertumbuhan ekonomi di Indonesia (Arianto, Adenan & Dwipayana, 2015). Dilansir
dari website Kementerian Komunikasi dan Informasi, pada tahun 2030 sampai tahun
2040 Indonesia diperkirakan akan menghadapi puncak era bonus demografi. Era
bonus demokrasi sendiri merupakan periode ketika proporsi generasi muda usia
produktif (15-64 tahun) memiliki persentase lebih banyak ketimbang usia non-
produktif (64 tahun ke atas) dengan persentase diatas 60% dari keseluruhan jumlah
penduduk Indonesia (Effendy, 2020). Era bonus demografi tadi menjadi peluang bagi
Indonesia untuk melakukan peningkatan produktivitas dan kualitas yang lebih unggul
agar mampu bersaing guna memanfaatkan banyaknya penduduk dengan usia
produktif (Novrizaldi, 2021). Keuntungan lain dari era bonus demografi adalah
keuntungan dalam bidang ekonomi dari pemanfaatan usia produktif yang dimiliki
oleh Indonesia (Dewi, listyowati, dan Napitupulu 2018).

Dilansir berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik tahun 2023, penduduk
yang dinyatakan sebagai usia kerja dimulai dari usia 15 tahun dan lebih. Badan pusat
statistik tahun 2022 melalui databoks mendapatkan data angkatan kerja dengan usia
15-19 tahun di Indonesia sendiri sebanyak 5,99 juta jiwa, usia 20-24 tahun sebanyak

15,31 juta jiwa serta usia 25-29 tahun sebanyak 17,18 juta jiwa (Kusnandar, 2022).



Usia yang masuk ke dalam kategori usia kerja yang dipaparkan dalam data tersebut
merupakan mereka yang berada di masa perkembangan dewasa awal. Santrock
(2018) menjelaskan mengenai masa perkembangan dewasa awal bahwasanya masa
perkembangan ini terjadi pada rentang usia 18-25 tahun dimana ditandai dengan
eksplorasi yang dilakukan oleh individu tersebut termasuk eksplorasi mengenai
perjalanan karir yang akan diambil. Tema-tema penting yang ada di masa
perkembangan dewasa awal adalah memilih pekerjaan, mendapatkan uang untuk
hidup, meraih Kkarir serta mengembangkan karir yang dimiliki (Santrock, 2018).
Individu yang mulai beranjak dewasa memiliki ciri salah satunya adalah terjadinya
perubahan pada identitas yang dimiliki individu tersebut dalam lingkup relasi
pertemanan, pendidikan, dan pekerjaan yang belum memiliki kestabilan (Arnett,
2006; dalam Santrock, 2018).

Di masa sekarang terdapat empat generasi yang berbeda yang berada di dunia
kerja yaitu baby boomers, generasi X, generasi Y dan generasi Z (Christina, 2016).
Menurut Dimock (2019) vyang dilansir dari artikel pew research center
mengemukakan bahwasannya generasi X merupakan generasi kelahiran tahun 1965-
1980, lalu untuk generasi Y merupakan generasi kelahiran 1981-1996 dan generasi Z
merupakan generasi kelahiran tahun 1997-2012. Badan Pusat Statistik (BPS) yang
dilansir melalui KabarBisnis.com (2023) mencatat pada agustus 2022 jumlah
angkatan kerja yang ada di indonesia mencapai angka 143,72 juta jiwa dengan
tingkat partisipasi kerja mencapai 68,63% yang dimana didominasi oleh generasi z
sebanyak 27,94% dan milenial 25,87%. Gen Z sendiri sudah mendominasi dunia

kerja saat ini berdampingan dengan milenial atau generasi X, individu yang masuk



kedalam kategori gen Z sendiri merupakan individu yang lahir dari tahun 1997
sampai tahun 2012 (Schroth, 2019).

Menurut Sakitri (2021), generasi Z merupakan generasi yang termuda yang
siap untuk ikut andil di dalam dunia kerja dengan potensi unik yang mereka miliki
dan juga memiliki peran penting dalam kemajuan organisasi. Dilansir dari berita
kumparan.com (2023) data badan pusat statistik (BPS) pada bulan februari 2023
menyatakan bahwasannya jumlah penduduk yang termasuk kedalam generasi Z di
Indonesia berkisar di 60 juta jiwa dan gen z merupakan bagian penting untuk
Indonesia dalam membentuk masa depan negara. Penyataan ini didukung dengan
data yang didapat dari dataindonesia.id pada tahun 2022, Kementerian Dalam
Negeri menyatakan terdapat 68,66 juta generasi Z yang masuk dalam kategori usia
10-24 tahun dan tersebar di berbagai wilayah di Indonesia. Dilansir dari artikel yahoo
finance menjelaskan bahwasannya generasi Z mulai akan mendominasi perusahaan-
perusahaan.

Generasi Z yang digadang akan mendominasi perusahaan yang ada di
Indonesia ini memiliki permasalahan mengenai komitmen dalam bekerja. Stillman
dan Stillman (2018) menuliskan dalam bukunya mengenai salah satu karakteristik
yang dimiliki oleh gen Z yaitu takut melewatkan sesuatu yang lebih baik, mereka
ingin selalu “update” dan cenderung takut akan tertinggal terlebih apa yang sedang
terjadi di internet atau media sosial, karakteristik mereka tadi menjadikan gen Z
kurang bisa fokus terhadap satu hal. Gen z memiliki ketertarikan dimana jika
perusahaan menawarkan beberapa situasi mengenai peran ganda yang dapat
dilakukan, gen Z merasa akan bisa mengejar beberapa jalur karier ketika memiliki

peran ganda dalam melakukan suatu pekerjaan (Stillman & Stillman, 2018).



Karakteristik yang dimiliki oleh gen z di dalam dunia kerja adalah dianggap sering
berpindah-pindah dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lainnya terutama pekerjaan yang
mereka anggap lebih menarik (Stillman & Stillman, 2018). Survey LinkedIn pada
Januari 2022 mengenai generasi Z mengatakan bahwa 72% generasi Z yang bekerja
memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaan mereka karena merasa kebijakan
kerja yang kurang fleksibel. Begitu juga dengan Kiderlin (2023) pada April 2023,
terdapat survei dari LinkedIn yang menyatakan mayoritas dari generasi Z yaitu
sebanyak 87% bersedia untuk keluar dari pekerjaan mereka dan memilih untuk
bekerja di tempat lain jika nilai-nilai di perusahaan barunya lebih sesuai. Penelitian
lain mengenai gen z dilakukan oleh TeamLEWIS pada tahun 2021 dimana terdapat
2.600 orang berusia 18-25 tahun mengikuti survey yang berkaitan dengan perspektif
gen z mengenai dunia kerja dan hasil menunjukan terdapat 54% gen z yang
mengatakan menolak bekerja kepada perusahaan yang memiliki nilai-nilai yang
berbeda dengan yang mereka punya dan hanya 19% gen z yang bersedia bekerja
dengan perusahaan yang memiliki perspektif yang berbeda dengan mereka (Narwat,
2021).

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nabahani dan Riyanto (2020)
mengatakan bahwasannya gen z lebih sering untuk berganti-ganti pekerjaan
ketimbang bertahan di pekerjaan mereka dengan waktu yang lama. Gen z tidak
memiliki komitmen yang cukup kuat kepada organisasi untuk bertahan di pekerjaan
mereka, meskipun mereka telah terikat secara emosional (Nurgamar, Almaida,
Nurhadi, Sampepajung, 2021). Penelitian yang dilakukan oleh Nurgamar, dkk (2021)
menemukan bahwasannya gen Z memiliki sifat ciri khas dalam bekerja secara

optimal, gen Z akan memberikan seluruh kemampuan dan perasaan yang mereka



miliki kepada pekerjaan pribadi mereka dimana dari hal tersebut akan membentuk
bonding emosional dengan pekerjaan yang mereka lakukan. Namun Nurgamar, dkk
(2021) juga mengatakan sifat ciri khas yang dimiliki gen Z tersebut tidak menjadi
jaminan untuk memberikan komitmen terhadap perusahaan mereka walaupun
mereka sudah memiliki bonding yang cukup dalam terhadap pekerjaannya. Performa
optimal yang diberikan oleh gen Z terhadap juga tidak menjamin untuk
meningkatkan komitmen yang mereka miliki, gen Z merasa menetap dalam suatu
perusahaan dengan waktu yang cukup lama dapat menghambat mereka dalam
mengeksplor sesuatu hal yang baru di luar perusahaan (Nurgamar, dkk., 2021).

Mengutip artikel yang dibuat oleh Republika.co.id, Menteri Ketenagakerjaan
Ida Fauziyah 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). Menurut Meyer dan Herscovitch
(2001) komitmen organisasi atau organizational commitment ditempat kerja
membentuk pengaruh terhadap efektivitas organisasi. Robbins dan Judge (2019)
mengemukakan pekerja yang memiliki komitmen yang rendah atau tidak memiliki
komitmen akan mempengaruhi kesetiaan yang dimilikinya terhadap organisasi,
karyawan tersebut juga memiliki tingkat kehadiran yang rendah serta kontribusi yang
rendah juga di tempat kerja. Berbanding terbalik dengan karyawan yang memiliki
komitmen yang tinggi dalam pekerjaannya akan memiliki keinginan untuk menetap
pada pekerjaan yang dia miliki dan cenderung memiliki berkontribusi untuk
mencapai tujuan organisasi (Robbins dan Judge, 2019).

Organizational commitment merupakan komitmen yang lebih dari sekedar

loyalitas pasif terhadap organisasi, namun juga hubungan aktif yang dimiliki



seseorang dengan organisasi sehingga mereka memberikan sesuatu sebagai
kontribusi terhadap organisasi (Mowday, Steers, dan Porter, 1979). Menurut
Mowday, Steers, dan Porter (1979) terdapat 3 aspek mengenai organizational
commitment yaitu (1) kepercayaan yang kuat dan penerimaan terhadap tujuan dan
nilai-nilai dalam organisasi (belief); (2) kesediaan untuk melakukan usaha atau upaya
terhadap organisasi (willingness); dan (3) keinginan yang kuat untuk menjaga
hubungan sebagai anggota dengan organisasi (desire). Meyer dan Herscovitch (2001)
menjelaskan mengenai organizational commitment merupakan sebuah kekuatan yang
mewajibkan atau memberi kestabilan mengenai arah terhadap suatu perilaku
(perilaku kebebasan terbatas, keterikatan terhadap suatu tindakan).

Dalam mengatasi rendahnya komitmen yang dimiliki oleh gen z sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Yang, Ma, Liu, Chen, Guo, Zhang, Deng (2019)
organizational commitment dapat sedikit meningkat dengan adanya support yang
diberikan oleh supervisor dan coworkers atau rekan kerja ditempat karyawan
tersebut bekerja. Yang, dkk (2019) juga mengatakan ini merupakan pengaruh dari
teori social exchange yang dimana menjelaskan bagaimana orang meningkatkan efek
positif, kepercayaan dan kebaikan dari luar yang dimana saat seseorang menjalin
hubungan dengan orang lain terdapat ekspektasi berupa reward atau hasil yang
positif yang bisa berguna saat menjalin hubungan terutama antar rekan kerja.
Perasaan puas yang dimiliki oleh karyawan akan memiliki pengaruh terhadap
perusahaan, supervisor dan rekan kerja yang mengarah kepada support yang
diberikan oleh supervisor dan rekan kerja (Yang, dkk., 2019).

Karyawan yang merasakan support, akan meningkatkan kepercayaan yang

mereka miliki terhadap perusahaan yang akan mengarah kepada organizational



commitment (Yang, dkk., 2019). Seorang karyawan pada organisasi yang memiliki
hubungan dengan rekan kerja seperti bisa membagi perasaan yang mereka rasakan,
mengerti satu sama lain termasuk kedalam simpati dan saling memahami antar rekan
kerja, rasa simpati dan saling memahami tadi bisa menguatkan organizational
commitment yang dimiliki oleh karyawan. Yang, dkk. (2019) melanjutkan bahwa
ketika karyawan merasakan dukungan yang diberikan oleh rekan kerja baik
dukungan sesama karyawan maupun dukungan yang diberikan atasan atau
supervisor, karyawan tersebut merasa percaya terhadap perusahaan sehingga
mewujudkan organizational commitment. Menurut Yang, dkk (2019) social support
yang diberikan oleh supervisor memiliki pengaruh yang lebih kuat ketimbang social
support yang diberikan oleh rekan kerja.

Perceived social support merupakan suatu keadaan positif yang dirasakan
seseorang dari hasil dirinya menilai mengenai lingkungan sosial ketika kebutuhan
interpersonal yang ia miliki terpenuhi. (Brown, Brady, Lent, Wolfert dan Hall, 1987).
Brown dkk., (1987) menjelaskan mengenai aspek dari perceived social support yang
dimana terdapat empat aspek yaitu esteem needs, expressive needs, guidance needs
dan utilitarian needs. Aspek esteem needs merupakan keyakinan atas perasaan
dicintai, dihormati, diperhatikan, dihargai oleh orang lain di dalam hidupnya. Aspek
expressive needs merupakan dorongan dan penguatan dalam mengekspresikan
pikiran dan perasaan positif dan negatif mengenai diri sendiri, situasi yang sedang
terjadi maupun masa depan. Aspek guidance needs merupakan adanya bimbingan,
bantuan, penilaian, mengartikan masalah, pemecahan masalah, penetapan tujuan,
pengambilan keputusan, perubahan sikap atau perilaku dalam menghadapi sesuatu

situasi di dalam hidup. Aspek utilitarian needs merupakan penyediaan atas uang,



barang, dan jasa untuk menghadapi sebuah situasi baik situasi darurat maupun tidak
darurat. Stillman dan Stillman (2018) mengungkapkan bahwasannya gen Z
memerlukan bimbingan dari orang sekitar dalam melakukan pekerjaan seperti
memerlukan mentor dari atasan yang membantu mereka memecah-mecah pekerjaan
menjadi tugas-tugas yang bisa dikerjakan bergantian. Stigma gen Z sebagai generasi
mandiri dalam mengakses informasi tetap membutuhkan mentor dari perusahaan
untuk memberikan kebutuhan mengenai validasi dan verifikasi informasi yang tepat
dan gen Z merupakan generasi yang kompetitif dimana mereka ingin mendapatkan
pengakuan yang khusus atas keberhasilan yang telah mereka lakukan terkait
pekerjaan dengan baik (Stillman & Stillman, 2018).

Berdasarkan pemaparan terkait permasalahan fenomena dan variabel yang
dijelaskan oleh peneliti berdasarkan teori-teori dari berbagai sumber, peneliti tertarik
untuk meneliti lebih lanjut mengenai “Hubungan Perceived Social Support dengan

Organizational Commitment pada generasi Z yang Bekerja”

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan dengan uraian latar belakang diatas, maka rumusan permasalahan
yang akan diajukan oleh peneliti ini adalah apakah ada hubungan perceived social

support dengan organizational commitment pada gen Z yang bekerja?

C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan dengan uraian latar belakang diatas, maka tujuan dari penelitian

yang akan diajukan oleh peneliti ini adalah untuk mengetahui seberapa besar



hubungan perceived social support dengan organizational commitment pada gen Z

yang bekerja.

D. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan oleh peneliti dapat memberikan manfaat baik
secara teoritis maupun praktis.
1. Manfaat Teoritis
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan referensi
terhadap perkembangan ilmu pengetahuan psikologi, terutama dalam
bidang psikologi industri dan organisasi yang berkaitan dengan perceived
social support dan organizational commitment.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi subjek penelitian
Penelitian ini diharapkan menambah pengetahuan serta wawasan
bagi responden penelitian terutama bagi responden yaitu generasi Z
yang bekerja, sehingga mengetahui hubungan perceived social support
dengan organizational commitment dan dapat
mengimplementasikannya di dalam dunia kerja.
b. Bagi peneliti selanjutnya
Penelitian ini diharapkan menjadi sumber informasi, referensi
serta bahan pertimbangan untuk peneliti-peneliti selanjutnya, terutama
untuk peneliti yang memiliki Kketertarikan meneliti yang berkaitan

dengan perceived social support dan organizational commitment.
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E. Keaslian Penelitian

Penelitian pertama berjudul “Gambaran Makna Kerja Bagi Generasi Z Di
Jakarta” yang dilakukan oleh Ayu Ramadhani dan Ayu Dwi Nindyati (2022).
Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui gambaran makna kerja pada
generasi Z berdasarkan dimensi job, career dan calling dilihat dari beberapa aspek
demografis seperti jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, pendapatan perbulan,
masa kerja, jam kerja perhari, jenis pekerjaan, jabatan dan lokasi kerja. Responden
dalam penelitian ini ialah generasi Z yang berusia 18-24 tahun dan bekerja di Jakarta.
Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa mayoritas responden memiliki makna
kerja dalam kategori tinggi, baik dilihat dari dimensi job, career dan calling.
Dimensi makna kerja yang memiliki mean tertinggi ialah dimensi career (3.68),
diikuti oleh dimensi job (3.42) dan dimensi calling (3.40).

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Ayu Ramadhani dan Ayu Dwi
Nindyati (2022) dengan peneliti terletak pada responden yang mereka gunakan
dalam penelitian ini, mereka menggunakan responden Gen Z yang sedang bekerja
dengan spesifik lokasi yang telah ditetapkan yaitu di daerah Jakarta. Lalu penelitian
ini melihat gambaran makna kerja Gen Z melalui dimensi variable dari job, career
dan calling. Sedangkan peneliti memfokuskan penelitian ini pada hubungan
Perceived social support dengan organizational commitment pada gen z yang

bekerja.

Penelitian kedua berjudul “Job Satisfaction and Work Motivation in
Enhancing Generation Z’s Organizational Commitment” yang dilakukan oleh Putri
Rakhmatia Nabahani dan Setyo Riyanto (2020). Penelitian ini memiliki tujuan untuk

mengamati bagaimana meningkatkan komitmen organisasi pada pekerja Gen Z yang
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dianggap gemar untuk berpindah-pindah pekerjaan melalui kepuasan dan motivasi
kerja yang dimiliki olen Gen Z. Metode yang digunakan peneliti adalah dengan
mengambil data sekunder dari makalah penelitian, jurnal, artikel dan buku terdahulu
sehingga tidak memiliki responden penelitian. Hasil dari penelitian ini menunjukan
bahwasannya pekerja Gen Z tampaknya lebih suka untuk berpindah-pindah

pekerjaan ketimbang bertahan di satu pekerjaan di waktu yang lama.

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah mengenai
metode yang digunakan oleh peneliti, pada penelitian yang dilakukan oleh Putri
Rakhmatia Nabahani dan Setyo Riyanto (2020) hanya mengambil data sekunder dari
penelitian terdahulu. Lalu perbedaan selanjutnya terdapat pada variabel Job
Satisfaction dan Work Motivation serta Organizational Commitment berbeda dengan
penelitian sebelumnya yang hanya membahas mengenai makna kerja. Subjek pada
penelitian ini adalah gen Z yang bekerja namun tidak mencantumkan lokasi karena
data yang digunakan hanya dari penelitian sebelumnya. Sedangkan peneliti
memfokuskan penelitian ini pada hubungan Perceived social support dengan

organizational commitment pada gen z yang bekerja.

Penelitian ketiga berjudul “Organizational Citizenship Behavior, Job
Engagement, And Organizational Commitment: A Study Of Z Generation” yang
dilakukan oleh Insany Fitri Nurgamar, Asty Almaida, Muhammad Nurhadi N, dan
Daniella C. Sampepajung (2020). Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui
dan menganalisis tingkat komitmen karyawan yang ditunjukkan oleh Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dan tingkat keterlibatan karyawan dalam organisasi.

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan subjek 200 orang pekerja Gen
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z dengan pengambilan data menggunakan teknik purposive sampling. Hasil dari
penelitian ini menunjukan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Engagement, sedangkan OCB dan
Job Engagement secara parsial berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
Komitmen Organisasi, lalu OCB melalui Komitmen Organisasi berpengaruh positif

namun tidak signifikan terhadap Job Engagement.

Perbedaan dalam penelitian yang dilakukan oleh Insany Fitri Nurgamar, Asty
Almaida, Muhammad Nurhadi N, dan Daniella C. Sampepajung (2020) terdapat pada
variabel yang digunakan oleh peneliti dalam melihat komitmen organisasi pada Gen
Z vyaitu melalui variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Job
Engagement. Lalu jumlah subjek yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 200
orang yang merupakan gen z yang bekerja tanpa diketahui lokasi dimana subjek
bekerja. Sedangkan peneliti memfokuskan penelitian ini pada hubungan Perceived

social support terhadap organizational commitment pada gen z yang bekerja.

Penelitian keempat berjudul “The Relationship between Perceived Social
Support and Organizational Commitment Levels of Primary and Secondary School
Teachers” yang dilakukan oleh Sema Karagoban Tuna dan Hiseyin Aslan (2018).
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk melihat hubungan antara perceived social
support dan komitmen organisasi para guru yang bekerja di sekolah dasar dan
menengah negeri di Atakum, Canik, Ilkadim dan distrik Tekkekdy di Samsun di
Turki pada tahun akademik 2014-2015. Penelitian ini menggunakan metode
relasional model pencarian dan digunakan untuk mengumpulkan data dengan

menggunakan “Formulir Informasi Pribadi”, “Organisasi Skala Komitmen” yang
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dikembangkan oleh Balay dan “Skala Dukungan Sosial yang Dirasakan” yang
dikembangkan oleh Civilidag. Hasil dari penelitian ini adalah terdapat hubungan
bermakna, positif dan tingkat rendah antara tingkat dukungan sosial dan komitmen
organisasi yang dirasakan, dukungan sosial yang dirasakan memberikan pengaruh

pada perubahan komitmen organisasi.

Perbedaan dalam penelitian yang dilakukan oleh Sema Karagcoban Tuna dan
Hiseyin Aslan (2018) terdapat pada variabel yang digunakan yaitu orang-orang yang
memiliki profesi sebagai guru dengan variabel yang digunakan yaitu perceived social
support dan komitmen organisasi. Lalu terdapat perbedaan dalam metode serta skala
yang digunakan dalam penelitian ini. Sedangkan peneliti memfokuskan penelitian ini
pada hubungan Perceived social support terhadap organizational commitment pada

gen z yang bekerja.

Penelitian selanjutnya berjudul “Pengaruh Dimensi Komitmen Organisasional
Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pendidikan Kota Jambi” yang dilakukan oleh
Dyta Dahliyanti, Indra Jaya dan Sry Rosita (2019). Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk mengungkapkan pengaruh dimensi komitmen afektif, komitmen continuance
dan komitmen normatif terhadap kinerja karyawan. Metode penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei sedangkan teknik pengumpulan
data dilakukan melalui kuesioner. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai negeri sipil di Dinas Pendidikan Kota Jambi. Sampel sebanyak 60
responden. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari uji validitas

dan reliabilitas, analisis regresi linier berganda, uji t, uji F, dan uji koefisien
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determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan dimensi komitmen
afektif, komitmen continuance dan komitmen normatif berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan secara parsial variabel yang
mempengaruhi kinerja pegawai, komitmen afektif, komitmen continuance dan
komitmen normatif. Selanjutnya dari ketiga dimensi yang berpengaruh tersebut,

dimensi continuance commitment memiliki pengaruh yang paling dominan

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Dyta Dahliyanti, Indra Jaya dan
Sry Rosita (2019) adalah terdapat pada variabel yang digunakan yaitu komitmen
organisasional dan kinerja karyawan. Subjek yang digunakan oleh peneliti pada
penelitian ini adalah pegawai negeri sipil dinas pendidikan di kota Jambi. Sedangkan
peneliti memfokuskan penelitian ini pada hubungan Perceived social support

terhadap organizational commitment pada gen z yang bekerja.

Penelitian selanjutnya berjudul “Peran Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh
Stress Kerja Terhadap Komitmen Organisasional” yang dilakukan oleh Putu Risky
Masya Wirawan dan AA. Sagung Kartika Dewi (2020). Tujuan penelitian ini adalah
untuk menganalisis pengaruh stress kerja terhadap kepuasan kerja, untuk
menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi, untuk
menganalisis pengaruh stres kerja terhadap komitmen organisasi untuk menganalisis
kepuasan kerja dalam mediasi pengaruh stres kerja terhadap komitmen. Penelitian ini
dilakukan pada UPT Monumen Perjuangan Rakyat Bali. Jumlah sampel yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu 49 pegawai, dengan menggunakan metode
sampel jenuh (sensus), dimana menggunakan keseluruhan populasi sebagai sampel.

Data di analisis menggunakan teknik analisis jalur (Path Analysis). Hasil penelitian



15

menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pada UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali, kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, stres kerja
berpengaruh negative dan signifikan terhadap komitmen organisasional, serta
kepuasan kerja Memediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasional

pada UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Putu Risky Masya Wirawan dan
AA. Sagung Kartika Dewi (2020) terdapat pada variabel yang digunakan yaitu
kepuasan Kerja, stress kerja dan komitmen organisasi serta subjek yang digunakan
dalam penelitian ini merupakan karyawan UPT Monumen Perjuangan Rakyat Bali.
Sedangkan peneliti memfokuskan penelitian ini pada hubungan Perceived social

support terhadap organizational commitment pada gen z yang bekerja.

Penelitian selanjutnya berjudul “Upaya Peningkatan Komitmen Organisasi
Generasi Z Melalui Psychological Capital dan Organizational Citizenship Behavior
(Studi Kasus pada Karyawan Generasi Z di Kota Salatiga)” yang dilakukan oleh
Bertha Kusuma Wardhani, Rina Sari Qurniawato, dan Yanuar Surya Putra (2020).
Permasalahan dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh Modal Psikologis dan
Perilaku Kewarganegaraan Organisasi terhadap komitmen organisasi Generasi Z di
Kota Salatiga dengan PersonOrganiztion Fit sebagai variabel intervening. Tujuan
dari penelitian ini adalah untuk memberikan masukan tentang bagaimana mengelola
Generasi Z di tempat kerja, khususnya untuk meningkatkan komitmen organisasi

karyawan Generasi Z.
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Peserta penelitian ini adalah alumni dari 3 universitas di Salatiga. Teknik
analisis data yang digunakan adalah analisis jalur. Berdasarkan hasil penelitian ini,
dapat disimpulkan bahwa P - O Fit bukan merupakan variabel yang memediasi
pengaruh Modal Psikologis dan OCB terhadap komitmen organisasi, tetapi modal
psikologis memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap komitmen
organisasi pada karyawan Generasi Z di Indonesia. Salatiga. Penelitian ini
membuktikan bahwa karyawan Generasi Z di Kota Salatiga memiliki komitmen
organisasi dari pengaruh modal psikologis terhadap mereka. Untuk variabel OCB,
hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB adalah perilaku yang merupakan pilihan
dan inisiatif individu, tidak terkait dengan sistem penghargaan formal organisasi
tetapi secara agregat meningkatkan efektivitas organisasi. Dapat diartikan bahwa
karyawan yang memiliki OCB lebih peduli tentang kesadaran pribadi atau keinginan
untuk berperilaku sosial dan bekerja di luar apa yang diharapkan dari sesama

karyawan dan perusahaan.

Perbedaan yang terdapat pada penelitian yang dilakukan oleh Bertha Kusuma
Wardhani, Rina Sari Qurniawato, dan Yanuar Surya Putra (2020) adalah pada
variabel yang digunakan terdapat variabel yang berbeda yaitu psychological capital
dan organizational citizenship behavior dan juga subjek yang digunakan berbeda
pada lokasi tempat bekerja subjek yaitu di kota Salatiga. Sedangkan peneliti
memfokuskan penelitian ini pada hubungan Perceived social support terhadap

organizational commitment pada gen z yang bekerja.

Berdasarkan referensi-referensi yang telah dipaparkan oleh peneliti dengan

judul “Hubungan perceived social support terhadap organizational commitment pada
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gen Z yang bekerja” diketahui belum pernah dilakukan sebelumnya sehingga

orisinalitas atau keaslian penelirian terjamin.
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