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KATA PENGANTAR 

 
Dunia kerja mengalami perubahan yang belum pernah terjadi 

sebelumnya. Teknologi digital merombak cara kita berkomunikasi, bekerja, 

dan berkolaborasi. Banyak organisasi berlari mengejar efisiensi melalui 

otomatisasi, AI, dan sistem daring, namun pada akhirnya disadari bahwa 

keberhasilan jangka panjang tetap ditentukan oleh satu hal yang tidak bisa 

digantikan teknologi yaitu komitmen manusia. Dalam situasi yang serba 

cepat dan penuh ketidakpastian, komitmen organisasi menjadi fondasi yang 

menjaga keberlangsungan dan stabilitas. Organisasi dengan karyawan yang 

berkomitmen tidak hanya bertahan, tetapi juga mampu berkembang di 

tengah disrupsi. Sebaliknya, organisasi dengan komitmen yang rapuh sering 

kali mudah terguncang oleh perubahan. Karena itulah pembahasan 

mengenai komitmen organisasi menjadi sangat relevan, terutama ketika 

model kerja hybrid dan remote semakin umum diterapkan. 

Buku ini disusun untuk membantu pembaca memahami komitmen 

organisasi secara sederhana namun mendalam. Bab pertama 

memperkenalkan mengapa penguatan komitmen menjadi hal yang begitu 

penting saat ini. Pembaca diajak melihat bagaimana komitmen bukan hanya 

soal loyalitas, tetapi juga tentang rasa memiliki, kemauan berkontribusi, 

dan keberanian bertahan bersama organisasi dalam jangka panjang. Bagian 

kedua menyajikan landasan teori yang menjadi pijakan utama kajian 

komitmen organisasi. Beragam konsep klasik hingga kontemporer 

dijelaskan dengan bahasa yang mudah dipahami. Dengan memahami teori-

teori ini, pembaca dapat melihat bagaimana komitmen terbentuk, faktor 

apa saja yang memengaruhinya, dan mengapa komitmen menjadi indikator 

penting dalam efektivitas organisasi.  

Bagian ketiga membawa pembaca lebih jauh pada mekanisme 

peningkatan komitmen organisasi berdasarkan pemikiran Colquitt dan 

rekan-rekannya serta didukung oleh teori-teori lain yang relevan. Pada 

bagian ini, teori dihubungkan dengan praktik, menunjukkan bagaimana 

persepsi keadilan, dukungan organisasi, kualitas kepemimpinan, dan 

dinamika hubungan interpersonal dapat membentuk tingkat komitmen 

seorang karyawan. Mekanisme ini dipaparkan bukan hanya sebagai konsep, 

tetapi juga sebagai strategi yang aplikatif untuk meningkatkan keterikatan 

di dunia kerja yang terus berubah. Terakhir, bagian keempat membahas 

tantangan dan prospek komitmen organisasi di era digital (remote working 

dan hybrid work). Kita hidup di masa ketika fleksibilitas kerja menjadi nilai 
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penting, tetapi sekaligus berpotensi melemahkan kedekatan emosional 

antara karyawan dan organisasi. Tantangan seperti kelelahan digital, 

berkurangnya interaksi tatap muka, serta perubahan ekspektasi generasi 

muda menjadi faktor-faktor baru yang perlu dicermati. Namun, di balik 

semua tantangan itu, terdapat peluang besar untuk membangun komitmen 

dengan cara yang lebih inovatif, adaptif, dan manusiawi. 

Melalui buku ini, Anda akan menemukan bahwa komitmen organisasi 

bukan hanya konsep akademik, tetapi juga sebuah strategi praktis yang 

dapat membentuk masa depan organisasi. Semoga buku ini menjadi 

panduan yang berguna bagi pemimpin, praktisi SDM, peneliti, mahasiswa, 

dan siapa pun yang ingin memahami bagaimana membangun organisasi 

yang tidak hanya efisien, tetapi juga kuat secara manusiawi. 
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BAB 1 
 

 

MENGAPA MEREKA PERGI? 

 
Dalam dinamika organisasi modern yang kian kompleks dan kompetitif, 

keberhasilan organisasi tidak lagi semata ditentukan oleh strategi bisnis 

yang cemerlang, inovasi produk, atau kemajuan teknologi. Faktor penentu 

yang sering kali luput dari sorotan, namun justru paling menentukan 

keberlanjutan organisasi adalah kualitas dan komitmen sumber daya 

manusia. Di tengah arus globalisasi, percepatan digitalisasi, serta 

perubahan nilai dan pola kerja, komitmen organisasi tampil sebagai fondasi 

psikologis yang menjaga organisasi tetap hidup, stabil, dan adaptif. 

Organisasi pada hakikatnya bukanlah bangunan mati yang digerakkan oleh 

mesin dan modal, melainkan sistem sosial yang digerakkan oleh manusia. 

Ketika komitmen individu di dalamnya melemah, struktur organisasi yang 

tampak kokoh pun perlahan kehilangan daya tahannya. Fenomena mogok 

kerja, menurunnya loyalitas, meningkatnya absensi, hingga eksodus 

karyawan bukan sekadar gejala teknis ketenagakerjaan, melainkan sinyal 

retaknya fondasi psikologis organisasi. Dengan kata lain, krisis komitmen 

adalah krisis keberlangsungan.  

Realitas ini tercermin jelas dalam berbagai peristiwa besar, baik di 

tingkat nasional maupun global. Kasus mogok kerja massal PT Freeport 

Indonesia pada tahun 20111  menunjukkan betapa rapuhnya organisasi 

ketika suara dan aspirasi pekerja diabaikan. Ribuan pekerja menghentikan 

aktivitas tambang bukan karena ketiadaan teknologi atau modal, melainkan 

karena tuntutan dasar akan keadilan, kesetaraan, dan pengakuan. 

Macetnya komunikasi organisasi mengakibatkan kerugian ratusan juta dolar 

dan melumpuhkan operasional perusahaan. Di balik kemegahan 

 
1 Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral Republik Indonesia, <Perkembangan 

Kasus Pemogokan Karyawan PT Freeport Indonesia,= 18 Oktober 2011. Diakses 12 Desember 
2025. 



 

 

BAB 2 
 

 

MEMAHAMI JIWA KOMITMEN  

DALAM ORGANISASI 

 
Komitmen organisasi bukanlah konsep yang muncul begitu saja. Ia 

tumbuh dari dua fondasi penting: komitmen sebagai fenomena psikologis 

dan moral, serta organisasi sebagai wadah sosial tempat komitmen itu 

dihayati dan diwujudkan. Karena itu, memahami komitmen organisasi 

secara utuh menuntut kita untuk terlebih dahulu menelaah kedua konsep 

tersebut. Komitmen hanya dapat dimengerti secara benar ketika 

ditempatkan dalam konteks sosial tempat ia beroperasi, sedangkan 

organisasi hanya dapat berfungsi efektif ketika dihidupkan oleh komitmen 

orang-orang di dalamnya. Dengan kata lain, komitmen dan organisasi saling 

membutuhkan dan saling melengkapi. 

 

A. KOMITMEN DAN ORGANISASI: FONDASI KONSEPTUAL 

Secara etimologis, komitmen berasal dari bahasa Latin committere, 

yang berarti menggabungkan, mempercayakan, atau menyerahkan diri 

pada suatu tujuan.15 Dalam perkembangan bahasa Inggris modern, istilah 

commitment memuat dua makna utama: kesediaan memberikan waktu dan 

perhatian pada sesuatu yang dianggap bernilai, serta janji atau kesepakatan 

untuk bertindak secara bertanggung jawab.16 Makna ini sejalan dengan 

definisi KBBI17 yang menggambarkan komitmen sebagai keterikatan atau 

perjanjian untuk melakukan sesuatu. Namun dalam konteks profesional, 

komitmen tidak lagi dimaknai sebatas kewajiban formal. Ia mencakup 

 
15 Online Etymology Dictionary. <commit.= Diakses 1 Agustus 2025. 

https://www.etymonline.com/word/commit.  
16 Oxford University Press, Oxford Student9s Dictionary, (Oxford: Oxford University 

Press, 2012), hal. 148. 
17 Tim penyusun KBBI edisi ke-2, Kamus Besar Bahasa Indonesia, (Jakarta: Balai 

Pustaka, 1996), hal. 515 

https://www.etymonline.com/word/commit
https://www.etymonline.com/word/commit
https://www.etymonline.com/word/commit


 

 

BAB 3 
 

 

KOMITMEN SEBAGAI FONDASI TAK TERLIHAT 

YANG MENGUATKAN ORGANISASI 

 
Bagian ini membahas secara komprehensif strategi peningkatan dan 

pengaplikasian penguatan komitmen organisasi sebagai upaya sistematis 

dalam membangun keterikatan karyawan yang kuat dan berkelanjutan 

terhadap organisasi. Pembahasan diarahkan untuk menjawab kebutuhan 

praktis organisasi dalam menghadapi dinamika pengelolaan sumber daya 

manusia yang semakin kompleks, sekaligus memberikan landasan teoretis 

yang kokoh bagi perumusan dan implementasi strategi penguatan 

komitmen organisasi.  

Secara khusus, bagian 3 mengacu pada kerangka teori perilaku 

organisasi yang dipandang memiliki relevansi tinggi dalam menjelaskan 

bagaimana komitmen organisasi terbentuk, berkembang, dan diperkuat 

dalam konteks kerja yang nyata. Teori ini tidak memandang komitmen 

organisasi sebagai sikap psikologis yang berdiri sendiri, melainkan sebagai 

hasil dari interaksi yang saling terkait antara mekanisme individu, 

mekanisme kelompok, dan mekanisme organisasi. Pendekatan tersebut 

memungkinkan pembaca untuk mendapat gambaran dan pemahaman yang 

lebih utuh karena mengintegrasikan aspek kognitif, emosional, dan perilaku 

karyawan dalam satu kerangka analisis yang sistemis. 

Dibanding dengan teori komitmen organisasi lainnya yang 

menitikberatkan pada dimensi afektif, normatif, dan berkelanjutan (baca: 

Allen dan Meyer), teori Colquitt dkk. menawarkan cakupan analisis yang 

lebih operasional dan aplikatif. Model Meyer dan Allen memberikan 

kontribusi penting dalam menjelaskan alasan psikologis individu bertahan 

dalam organisasi, namun relatif terbatas dalam menguraikan mekanisme 

konkret yang dapat diintervensi secara langsung oleh manajemen. Pada 

bagian ini akan secara eksplisit menyoroti faktor organisasi yang dapat 

dikelola dan dikembangkan, seperti keadilan organisasi, kepercayaan, 



 

 

BAB 4 
 

 

MENATA ULANG KOMITMEN  

UNTUK BERTAHAN DI ERA HYBRID 

 
Perkembangan teknologi digital dan perubahan pola kerja global pasca-

pandemi telah mengubah secara mendasar dinamika hubungan antara 

karyawan dan organisasi. Transformasi besar ini tidak hanya memengaruhi 

sistem operasional dan manajerial, tetapi juga cara individu memaknai 

keterikatan mereka terhadap tempat kerja. Dalam kondisi inilah, komitmen 

organisasi mengalami redefinisi, dari sekadar loyalitas konvensional 

menjadi bentuk keterikatan yang lebih kompleks, berbasis pengalaman 

kerja yang fleksibel, bermakna, dan terfasilitasi oleh teknologi. 

Untuk merespons perubahan tersebut, semakin banyak organisasi 

mengadopsi sistem manajemen sumber daya manusia berbasis elektronik 

(e-HRM).219 Teknologi ini bukan hanya alat untuk meningkatkan efisiensi 

administrasi SDM, namun juga instrumen penting yang membentuk 

perilaku dan kinerja pegawai. Melalui e-HRM, organisasi mampu 

membangun ruang kerja jarak jauh yang lebih interaktif dan mandiri, 

dengan akses real-time dan dukungan data, sehingga operasional tetap 

berlangsung meski struktur kerja semakin menyebar. Namun, penerapan 

kerja jarak jauh dan model kerja hybrid juga memunculkan tantangan baru. 

Organisasi harus mengelola kepercayaan, koordinasi, dan rasa kebersamaan 

 
219 Electronic Human Resource Management (E-HRM) adalah jantung dari remote 

electronic working. E-HRM  didefinisikan sebagai sistem dan aplikasi informasi berbasis web 

yang mendukung para partisipan secara kolektif dalam menjalankan aktivitas manajemen 

sumber daya manusia (MSDM) bersama. E-HRM berfungsi sebagai alat untuk melaksanakan 

operasi MSDM sekaligus sebagai sarana untuk mempertemukan kelompok-kelompok pelaku 

yang terpisah secara geografis. Melalui saluran berbasis web, e-HRM mendukung operasi 

MSDM dan memenuhi kebutuhan sumber daya manusia dalam suatu organisasi. Bdk., 

Haitham H. Alshibly dan Khalid N. Alzubi, <Unlock the Black Box of Remote e-Working 

Effectiveness and e-HRM Practices Effect on Organizational Commitment=, Journal Cogent 

Business And Management, Vol.  9 (2022), hlm. 1-23. DOI: 10.1080/23311975.2022.2153546 
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