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PRAKATA 
 

Puji dan syukur penulis panjatkan kepada Allah SWT. Karena atas 

rahmat dan karunia-Nya, buku berjudul "Beyond Individual 

Performance: Makna Penting Kolaborasi, Komitmen, dan Hubungan 

Kerja yang Erat Berlandaskan Kepercayaan" ini akhirnya dapat 

diselesaikan dan hadir di hadapan para pembaca. 

Di era yang semakin kompleks dan dinamis ini, keberhasilan 

organisasi tidak lagi ditentukan oleh kinerja individu semata. 

Meskipun pencapaian personal tetap penting, namun sinergi antar 

individu, kesediaan untuk berkomitmen pada tujuan bersama, dan 

kekuatan hubungan yang dibangun atas dasar kepercayaan kini 

menjadi fondasi utama dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

produktif dan berkelanjutan. 

Buku ini ditulis sebagai refleksi sekaligus panduan bagi para 

pemimpin, profesional, akademisi, serta siapa pun yang tertarik 

untuk memahami bagaimana kerja sama tim yang solid, komitmen 

jangka panjang, dan hubungan interpersonal yang sehat mampu 

mendorong kinerja organisasi jauh melampaui capaian individu. 

Melalui pendekatan yang bersifat teoritis dan praktis, penulis 

mencoba menghadirkan wawasan yang aplikatif, disertai dengan 

contoh-contoh nyata di berbagai konteks kerja. 

Penulis menyadari bahwa buku ini tidak lepas dari kekurangan. 

Oleh karena itu, segala kritik dan saran yang membangun sangat 

penulis harapkan untuk penyempurnaan di masa mendatang. Akhir 

kata, penulis berharap buku ini dapat memberikan manfaat nyata 

dan menjadi kontribusi positif dalam membangun budaya kerja yang 

lebih kolaboratif, penuh komitmen, dan berlandaskan kepercayaan. 

 

Selamat membaca dan semoga menginspirasi. 

 

 

 

Makassar, Februari 2026 

Dr. M. Yusuf Alfian Rendra Anggoro KR, S.E.,M.M. 
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BAB 1 

KOMITMEN DAN LOYALITAS 

DALAM BERORGANISASI 

 
A. PENTINGNYA KOMITMEN DAN LOYALITAS DALAM 

BERORGANISASI 

1. Pengertian  Komitmen dan Loyalitas  

Komitmen dan loyalitas merupakan dua fondasi utama yang menopang 

keberhasilan sebuah organisasi, baik di sektor publik, swasta, maupun 

nirlaba. Komitmen merujuk pada sejauh mana individu secara psikologis 

terikat pada tujuan, nilai, dan visi organisasi tempat mereka bekerja. 

Loyalitas, di sisi lain, lebih mengacu pada kesetiaan jangka panjang 

terhadap organisasi yang ditunjukkan melalui dedikasi, kesediaan untuk 

berkorban demi kepentingan kolektif, serta keengganan untuk 

meninggalkan organisasi meskipun ada tawaran eksternal yang mungkin 

lebih menguntungkan. Keduanya tidak hanya mencerminkan hubungan 

emosional antara individu dan organisasi, tetapi juga berperan langsung 

dalam membentuk perilaku kerja yang positif, produktif, dan berorientasi 

pada hasil jangka panjang. 

Komitmen adalah janji atau keterikatan secara emosional dari 

intelektual seseorang terhadap suatu hal, baik itu tujuan, organisasi, 

maupun hubungan. Komitmen bersifat internal dan di dasari oleh rasa 

tanggung jawab untuk tetap konsisten menjalankan tugas atau kewajiban 

demi mencapai tujuan bersama, meskipun menghadapi tantangan. 

Loyalitas adalah kesetiaan dan kepatuhan yang di tunjukkan melalui 

tindakan nyata secara terus menerus. Loyalitas sering kali merupakan 

perwujudan dari komitmen yang kuat, seseorang yang loya akan 

memberikan dukungan penuh, menjaga nama baik, dan tetap bertahan 

pada satu pihak,  (perusahaan, pasangan, atau merek) dalam jangka waktu 

lama karena adanya rasa percaya dan penghargaan. Perbedaanya, komiten 

lebih menekankan pada niat, tekad, dan dedikasi di dalam pikiran serta hati. 

Sedangkan loyalitas, lebih menekankan kepada perilaku setia dan 

keteguhan untuk tidah berpaling ke pihak lain. 



 

 

BAB 2 

TEORI KINERJA ORGANISASI 

 
A. TEORI KINERJA ORGANISASI: PERSPEKTIF KONTEMPORER 

Kinerja organisasi merupakan salah satu variabel utama dalam studi 

manajemen dan perilaku organisasi. Secara umum, kinerja organisasi 

(organizational performance) mencerminkan tingkat pencapaian tujuan 

organisasi melalui efektivitas dan efisiensi penggunaan sumber daya yang 

dimiliki. Perspektif kontemporer dalam memahami kinerja organisasi tidak 

hanya menekankan pada hasil akhir (output) semata, tetapi juga pada 

proses, perilaku individu dan kelompok, serta kontribusi non-formal yang 

menunjang keberlanjutan organisasi. 

 

1. Definisi Kinerja Organisasi 

Beberapa ahli memberikan definisi mengenai kinerja organisasi yang 

menekankan pada aspek hasil maupun proses dalam pencapaiannya. 

Richard et al. (2009) menjelaskan bahwa kinerja organisasi merupakan 

kombinasi antara hasil keuangan dan non-keuangan yang menunjukkan 

sejauh mana organisasi mampu mencapai tujuan strategisnya. Definisi ini 

menekankan pentingnya keseimbangan antara capaian finansial dan faktor 

non-finansial, seperti kualitas layanan, kepuasan pelanggan, serta 

keberlanjutan organisasi. 

Armstrong (2020) memberikan perspektif lain dengan menekankan 

bahwa kinerja organisasi tidak hanya dilihat dari hasil akhir, melainkan juga 

dari proses yang mendukung pencapaiannya. Menurutnya, kinerja 

ditentukan oleh kontribusi karyawan, efektivitas proses kerja, serta struktur 

sistem yang ada dalam organisasi. Dengan kata lain, pencapaian tujuan 

organisasi tidak bisa dilepaskan dari keterlibatan manusia, kejelasan peran, 

dan tata kelola yang baik. 

Stephen P. Robbins mendefinisikan kinerja organisasi sebagai akumulasi 

dari hasil seluruh aktivitas kerja dalam organisasi.  Hal ini mencakup 

efisiensi (cara melakukan sesuatu dengan benar) dan efektivitas (melakukan 

hal yang tepat untuk mencapai sasaran). John P. Champbel memandang 



 

 

BAB 3 

KEPERCAYAAN ORGANISASIONAL 

 
A. DEFINISI KEPERCAYAAN ORGANISASIONAL 

Kepercayaan organisasional merupakan salah satu variabel psikologis 

yang sangat penting dalam dunia kerja modern. Kepercayaan ini 

mencerminkan sejauh mana karyawan menaruh keyakinan terhadap 

organisasi tempat mereka bekerja, baik kepada pimpinan, sistem yang 

berjalan, prosedur operasional, maupun arah kebijakan yang ditetapkan. 

Tingkat kepercayaan yang tinggi akan membentuk dasar bagi terciptanya 

hubungan kerja yang sehat, harmonis, dan produktif. Lebih dari itu, 

kepercayaan menjadi fondasi utama bagi lahirnya komitmen kerja, 

peningkatan kinerja, serta munculnya berbagai perilaku positif seperti 

loyalitas, keterlibatan, dan kerja sama antar pegawai. Tanpa adanya 

kepercayaan, organisasi cenderung menghadapi berbagai masalah, mulai 

dari rendahnya motivasi hingga tingginya tingkat turnover karyawan. 

Secara umum, kepercayaan (trust) dapat dipahami sebagai keyakinan 

individu bahwa pihak lain akan bertindak secara jujur, adil, dapat 

diandalkan, dan tidak akan merugikan kepentingannya. Dalam konteks 

organisasi, kepercayaan tidak hanya ditujukan kepada individu tertentu, 

tetapi juga kepada sistem, struktur, kebijakan, dan nilai-nilai organisasi 

secara keseluruhan. 

Kepercayaan organisasional mencakup harapan positif terhadap niat 

dan perilaku pihak lain dalam organisasi, baik atasan, rekan kerja, maupun 

organisasi sebagai institusi. Kepercayaan ini memungkinkan individu untuk 

bersedia mengambil risiko dalam hubungan kerja dan bekerja sama secara 

efektif. 

Beberapa ahli telah memberikan definisi untuk memperjelas makna 

kepercayaan organisasional. Mishra (1996) menjelaskan bahwa 

kepercayaan organisasi adalah keyakinan terhadap kompetensi, 

keterbukaan, integritas, serta kepedulian organisasi terhadap karyawannya. 

Definisi ini menekankan bahwa kepercayaan tidak hanya berkaitan dengan 

kemampuan organisasi dalam mengelola pekerjaan, tetapi juga 



 

 

BAB 4 

IMPLEMENTASI DAN  

STRATEGI ORGANISASI 

 
A. TRANSFORMASI BUDAYA ORGANISASI 

Budaya organisasi bukan lagi sekadar suasana kantor atau slogan yang 

terpampang di dinding. Di era volatilitas, ketidakpastian, kompleksita, dan 

ambiguitas (VUCA), budaya adalah sistem operasi yang menentukan apakah 

sebuah perusahaan dapat bertahan atau punah. Transformasi budaya 

adalah proses sistematis untuk mengubah nilai-nilai dasar, keyakinan, dan 

perilaku karyawan agar selaras dengan strategi bisnis baru. 

Banyak organisasi melakukan transformasi digital namun gagal karena 

mengabaikan sisi manusia. Budaya yang kaku, menghambat inovasi. 

Transformasi diperlukan ketika, terjadi marger atau akuisisi yang 

menyatukan dua entitas berbeda, pergeseran model bisnis, penurunan 

kinerja yang disebabkan oleh antar departemen atau rendahnya 

keterikatan karyawan. 

Untuk mengubah budaya, kita harus memahami strukturnya. Merujuk 

pada model Edgar Schin, budaya terdiri dari tiga lapisan. Pertama Artefak, 

hal yang terlihat (tata letak kantor, cara berpakaian, bahasa). Kedua Nila-

nilai terpapar, visi, misi, dan aturan resmi. Ketiga, Asumsi dasar, keyakinan 

bahwa sadar yang benar-benar menggerakkan perilaku (akar masalah yang 

paling sulit di ubah). 

Diagnosis dan penilaian sebagai langkah awal dalam memotret kondisi 

saat ini dibandingkan dengan kondisi yang diinginkan. Alat seperti 

organizational culture assessment instrument (OCAI) dapat digunakan 

untuk menentukan apakah budaya saat ini cenderung ke arah hierarki, 

pasar, iklan, atau adhokarsi. Perubahan budaya di mulai dari atas (tone at 

the top). Pemimpin harus menjadi model peran atau role model. Jika 

organisasi menginginkan budaya transparansi, pemimpin harus mulai 

berbagi informasi secara jujur, termasuk kegagalan. Nilai-nilai tidak boleh 

abstrak. Jika inovasi adalah nilai baru, maka harus di definisikan dalam 
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