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BAB 5 

MENGEMBANGKAN FAKTOR INDIVIDU,  

JOB ENGAGEMENT, WORK ENGAGENEMNT 

 DAN 

 KOMITMEN ORGANISASIONAL KARYAWAN 

(MATERI ONLINE 5) 

 

Objektif Pembelajaran 

Setelah membaca materi ini, diharapkan mahasiswa: 

1. Mampu memahami apa yang dimaksud dengan keterikatan kerja 

yang termasuk didalamnya adalah Job Engagement dan Work 

Engagement 

2. Mampu memahami apa yang dimaksud dengan komitmen 

organisasional  

3. Mampu membedakan pengertian job Engagement, Work 

Engaggement dan Komitmen Organisasional 

4. Mampu mengidentifikasi faktor individu yang dapat mendorong 

terciptanya Job Engagement, Work Engagement dan Komitmen 

Organisasional Karyawan 

5. Mampu mengukur tingkat Job Engagement, Work Engagement dan 

Komitmen Organisasional Karyawan 

6. Mampu melihat keterkaitan antara Job Engagement, Work 

Engagement dan Komitmen Organisasional dalam mendorong 

kinerja dan tingkat kepuasan karyawan dalam organisasi 

 

Pengantar 

Praktisi Sumber Daya Manusia (SDM) memandang karyawan 

sebagai suatu aset terpenting dalam suatu organisasi, sehingga dianggap 

sangat berperan dalam mendukung tercapainya tujuan organisasi. 

Employee engagement dan komitmen organisasional merupakan variabel 

yang berperan dalam peningkatan kinerja karyawan dalam mencapai 

tujuannya (Markos dan Sridevi, 2010; Jaros, 2007; Meyer dan Allen,1997; 

Metha dan Metha, 2013). Dalam hal ini dengan adanya employee 

engagement, karyawan akan memiliki rasa keterikatan dengan 

perusahaan sehingga individu terdorong dan antusias dalam 

melaksanakan tugasnya. Konsekuensi dari employee engagement yang 

kuat yaitu komitmen organisasional (Saks, 2006). Besarnya pengaruh 
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employee engagement dan komitmen organisasional terhadap 

performansi perusahaan membuat peneliti tertarik untuk membahas lebih 

jauh mengenai hal tersebut, terutama dalam mendukung performansi 

karyawan dalam sebuah perusahaan yang baru berkembang dan memiliki 

skala internasional. Perusahaan yang masih dalam tahap perkembangan 

sangat membutuhkan karakteristik karyawan yang memiliki employee 

engagement maupun komitmen organisasional untuk terus beradaptasi 

dengan segala perubahan dan inovasi baru untuk melaksanakan strategi 

perusahaan (Zulkarnain dan Hadiyani, 2014).  

Ortiz dan Lau (2011), menunjukkan bagaimana hubungan employee 

engagement dengan dimensi yang ada pada komitmen organisasional. 

Dalam penelitiannya, ditemukan bahwa employee engagement tidak 

memiliki hubungan positif yang signifikan dengan continuance 

commitment, akan tetapi memiliki hubungan yang positif terhadap 

normative commitment.Ologbo dan Sofian (2012) pada penelitiannya 

memperlihatkan ketigafaktor individual yaituemployee communication, 

employee development, danco- employee supportmemberikanpengaruh 

yang positifterhadapemployee engagement. Pada 

Penelitiannyaditemukanbahwaemployee 

engagementdapatmemediasiantarafaktor individual dengankonsekuensi 

yang dihasilkanyaitukomitmenorganisasional, OCB, danintensi turnover. 

Prasanna dan Swarnalatha (2012) dalam penelitiannya menunjukkan 

bahwa komitmen organisasional dapat terbentuk dengan adanya goal 

setting, employee engagement dan rasa optimis pada perusahaan. 

Namun hal  tersebut dapat terbentuk jika ketiganya dapat di 

implementasikan dengan baik, yaitu melakukan goal setting antara 

karyawan dan menejemen sehingga karyawan menjadi ikut terlibat dalam 

setiap pekerjaan yang dilakukan. Dengan demikian kerja sama yang 

terjadi menimbulkan adanya keterikatan dan menimbulkan rasa optimis 

karyawan dalam bekerja, hal inilah yang mendukung terjadinya 

peningkatan komitmen karyawan pada organisasinya. 

Metha dan Metha (2013), memperlihatkan bahwa employee 

engagement terbentuk karena adanya training, development dam career, 

immediate management, performance appraisal, komunikasi yang baik, 

memiliki kesempatan yang sama antar karyawan, kompensasi dan benefit 

yang memadai, co-operation, job satisfaction, image perusahaan yang 

baik dan rasa kekeluargaan di dalam perusahaan. Agyemang, et al. 

(2013) dalampenelitiannya menjelaskan adanya hubungan positif dan 

signifikan antara employee engagement dan employee comitment. 

Karyawan yang bekerja pada organisasi swasta atau perusahaan swasta 
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lebih memiliki employee engagement dan komitmen organisasional yang 

lebih tinggi dari pada karyawan yang bekerja pada organisasi publik atau 

perusahaan milik negara. 

Albdour dan Altarawneh (2014), memperlihatkan bahwa karyawan 

frontline perbankan di Jordania yang memiliki job engagement dan 

organization engagement yang tinggi akan memiliki affective commitment 

dan normative commitment yang tinggi pula. Disamping itu karyawan yang 

memiliki job engagement yang tinggi cenderung lebih memiliki 

continuance commitment yang tinggi pula. Shoko dan Zinyemba (2014) 

dalam penelitiannya memperlihatkan bahwa employee engagement pada 

karyawan yang berada pada institut perguruan tinggi milik negara 

tergolong lemah, namun penelitian ini juga memperlihatkan adanya 

hubungan yang positif antara employee engagement dan komitmen 

organisasional pada karyawan. Disamping itu ditemukan bahwa karyawan 

yang didorong dengan adanya pengakuan dan pujian, training dan 

memiliki kesempatan berkembang, rekan kerja, adanya prestasi, 

kejelasan dalam pekerjaan, presepsi karyawan mengenai pentingnya 

pekerjaan, kesempatan untuk berprestasi, dukungan, pengawasan, dan 

memiliki rekan kerja yang baik sangat mendorong terbentuknya employee 

engagement yang kuat pada karyawan. Khalid dan Khalid (2015) 

mengatakan bahwaemployee engagementmemilikipengaruh yang 

lebihsignifikanterhadapkomitmenorganisasionaldaripadacareer 

satisfaction. 

 

A. Faktor Individual 

 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Robinson, et al. (2004) 

menyatakan bahwa pendorong terkuat terbentuknya employee 

engagement ialah adanya perasaan berarti pada karyawan dan perasaan 

terlibat seutuhnya. Terdapat beberapa hal yang memunculkan komponen 

tersebut pada diri karyawan, yaitu: pertama, adanya keterlibatan karyawan 

dalam membuat keputusan; kedua, karyawan merasa bebas untuk 

mengeluarkan pendapatnya dan dalam hal ini atasan mendengarkan 

pandangan mereka, sehingga karyawan merasa memiliki kontribusi 

terhadap perusahaan; ketiga, karyawan diberikan kesempatan untuk 

melakukan pengembangan yang berkaitan dengan pekerjaan mereka; 

keempat, organisasi memberikan perhatian khusus pada kesejahteraan 

dan kesehatan karyawan. Beberapa hal diatas juga dikemukakan oleh 

Ologbo dan Sofian (2013) dengan mengelompokkan pendorong atau 

antesenden employee engagement  menjadi dua hal yaitu fakor individual 
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dari employee engagement dan faktor organisasi dari employee 

engagement. Dalam hal ini yang dimaksud dengan faktor individual dari 

employee engagement ialah faktor dorongan atau antesenden yang  

dapat memotivasi karyawan secara individu untuk melakukan fungsi 

mereka dalam pekerjaan sehingga mereka dapat  ikut terlibat seutuhnya 

dalam pekerjaan secara efektif dan efisien. Sedangkan yang dimaksud 

dengan faktor organisasi ialah dorongan atau antesenden yang dibentuk 

didalam organisasi untuk mendorong pelaksanaan kinerja karyawan. Saks 

(2006) menyebutkan penting untuk memberikan dorongan yang dapat 

memotivasi karyawan secara langsung untuk melaksanakan fungsi 

mereka dalam pekerjaan secara efektif dan efisien sehingga mereka 

dapat terlibat seutuhnya dalam pekerjaan. Dengan demikian peneliti 

melihat dan memfokuskan dorongan tersebut melalui faktor individual 

terlebih dahulu. Adapun beberapa faktor individual tersebut yaitu 

employee communication (komunikasi antar rekan kerja), employee 

development (pengembangan karyawan), dan co-employee support 

(dukungan dari rekan kerja).  

 

B. ENGAGEMENT 

 

Definisi Enggagement 

Dalam artikelnya, Mone, et.al (2011:206) mengatakan bahwa 

Engagement  adalah persaaan terikat, terkait dengan SDM di organisasi 

dalah apa yang dirasakan oleh karyawan dalam mencapai tujuan 

organisasi, dengan menunjukkan sikap selalu berinisiatif, mampu 

beradaptasi, memberikan usaha, fokus dan tekun dalam bekerja.  Definisi 

senada dari Engagement diberikan oleh Imas dan Dhini (2013:355) yang 

merupakan kutipan dari Kahn (1990) adalah dimana seorang karyawan 

memanfaatkan dirinya sendiri secara fisik, kognitif dan emosional dalam 

meningkatkan kinerja individunya. Robertson, et.al (2011:225) 

memberikan definisi engagement merupakan sikap karyawan terhadap 

organisasi serta bagaimna ia memandang nilai-nilai yang dimiliki oleh 

organisasi, dimana seorang karyawan yang memiliki keterikatan akan 

memahami konteks bisnis organisasi, mampu bekerja sama dengan tim, 

menunjukan kinerja yang baik dan terutama bekerja demi keuntungan 

organisasi. 

Melengkapi definisi di atas, mengutip dari Doherty (2010), Agung 

(2012:339) menjelaskan bahwa engagement adalah bentuk dari proses 

saling menghargai, baik dari karyawan maupun organisasi dimana 

didalamnya terdapat transparansi dan keselarasan diantara kebijakan 
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HRD, budaya organisasi dan tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan. 

Lebih jauh, Schaufeli (2002:74) dan Seppalaa, et.al (2009:261) 

mengatakan bahwa engagement mengarah kepada kegigihan dan 

meresapi nilai-nilai organisasi secara positif. Hal yang sama sebelumnya 

pernah diungkapkan oleh Kahn yang dikutip oleh Wefald dan Downey 

(2009:91) dan Abdul Wajid et.al (2011:111) bahwa engagement 

merupakan keinginan dari individu untuk mengikat dirinya kepada 

organisasi  sehingga mereka memberikan semaksimal mungkin dari fisik, 

emosi dan pikiran untuk kepentingan organisasi. Selanjutnya Schaufeli 

(2002:75) mengutip dari Maslach dan Leiter (1997) menguraikan bahwa 

engagement merupakan  karakteristik dari seorang karyawan yang 

terbentuk dari energi positif, keterlibatan dan perasaan akan kemampuan 

yang dimiliki yang merupakan lawan atau kebalikan dari perasaan lelah 

dalam bekerja, sinis, merasa tidak memiliki kemampuan profesional, 

sehingga perasaan positif tersebut mampu membuat mereka memenuhi 

tuntutan dalam pekerjaan. 

 

 Definisi Employee Engagement 

Dikaitkan dengan employee, maka employee engagement 

merupakan sebuah “passion to work” dan juga merupakan keterlibatan 

individu serta merasa puas bahkan selalu antusias dalam bekerja (imas 

dan Dhini, 2013: 355). Ditambahkan, sebagaimana dikatakan oleh Lucey, 

et.al (2006) dalam Imas dan Dhini (2013:356) bahwa employee 

engagement merupakan sejauh mana konektifitas karyawan dengan 

perusahaan dan pelanggannya. Hal yang hampir sama, sebagaimana 

dikutip Mone, et.al (2011:207) dari Gebauer dan Lowman (2009), 

employee engagement merupakan perasaan yang dalam terhadap 

perusahaan tempat bekerja sehingga dalam bekerja selalu berusaha 

memberikan lebih dari apa yang diharapkan oleh perusahaan tempat 

bekerja. 

Kahn (1990) mendefinisikan employee engagement sebagai 

kedekatan karyawan secara pribadi terhadap peran dan tanggung 

jawabnya dalam bekerja. Dalam hal ini orang menggunakan dirinya 

secara fisik, kognitif dan emosional untuk memberikan kinerja yang 

optimal dalam menjalankan tanggung jawabnya dalam bekerja. 

Selanjutnya Harter, et al. (2002) mendefinisikan employee engagement 

sebagai “the individual’s involvement and satisfaction as well as 

enthusiasm for work”. Dengan demikian employee engagement 

merupakan tingkatan komitmen dan involvement karyawan dalam 

keterlibatan mereka pada organisasi dan nilai di dalamnya. 
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Employee engagement sebagai kesediaan karyawan dan 

kemampuannya untuk berkontribusi langsung dalam kesuksesan 

perusahaan secara terus menerus. Keterikatan terhadap organisasi ini 

sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor baik faktor emosional ataupun 

faktor secara rasional yang berkaitan dengan pekerjaan dan pengalaman 

kerja secara langsung (Global Perrin/Perrin’s Global Workforce Study, 

2003).Robinson, et al. (2004) mendefinisikan employee engagement 

sebagai sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap perusahaan tempat 

ia bekerja serta nilai-nilai yang dimiliki oleh perusahaan tersebut. Oleh 

sebab itu ia menyimpulkan bahwa dalam konsep employee engagement 

terdapat hubungan dua arah antara karyawan dan perusahaan. 

Sedangkan Saks (2006) mendefinisikan employee engagement 

berdasarkan sejauh mana seorang individu memberikan perhatiannya 

secara penuh dalam menjalankan peran yang dimilikinya.Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa employee engagement ialah 

kesediaan dan sikap positif yang dimiliki oleh karyawan dengan 

memberikan perhatiannya secara khusus untuk berkontribusi secara 

langsung dalam menjalankan peran yang dimilikinya. 

 

 Lebih lanjut,  Mone, et.al (2011;208) mengatakan bahwa karyawan 

yang „engaged‟ dengan perusahaan akan selalu merasa dilibatkan oleh 

perusahaan, memiliki komitmen, menunjukkan gairah dalam bekerja dan 

perasaan-perasaan positif ini selalu terlihat setiap melakukan tugas dari 

perusahaan. Ditambahkan oleh Song, et.al (2013:3), employee 

engagement akan membentuk kolaborasi diantara rekan kerja dan akan 

memberikan sebuah bentuk inovasi dalam proses bekerja sehingga 

menciptakan sebuah bentuk pengetahuan baru. Agung (2012 : 340) 

kemudian melengkapi,  employee engagement merupakan kunci untuk 

meningkatkan tingkat retensi karyawan, dimana employee engagement 

tergantung dari struktur organisasi, sistem kerja, kualitas pemimpin dan 

kemampuan untuk berkomunikasi antara manajemen dan karyawan. 

 

Definisi Work Engagement 

Karatape (2011:645) menjelaskan Work Engagement sebagai 

sebuah perasaan positif, mengisi, terkait dengan pekerjaan yang 

ditunjukkan dengan karakter karyawan yang „vigor, dedication dan 

absorption’. Sejalan dengan hal tersebut, Chun-tat Fong dan Ng 

(2012:391) mendefinisikan work engagement sebagai sebuah perasaaan 

positif terkait dengan perilaku dalam bekerja yang ditunjukkan dengan 

semangat, dedikasi dan kenikmatan dalam melakukan pekerjaan. 
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Ditambahkan oleh Soong, et.al (2013:7) bahwa work engagement dapat 

berupa kegigihan yang menembus semua halangan dan berupa dorongan 

afeksi positif yang ada dalam jiwa seorang karyawan. 

Lebih jauh, Schaufeli (2002:74) dan Seppalaa, et.al (2009:261) 

mendeskripsikan work engagement sebagai perasaan emosi yang stabil 

terhadap pekerjaannya dan tercermin dari antusiasme, selalu riang dan 

merasa puas dalam bekerja, sehingga sering dikaitkan dengan mood 

terkait dengan pekerjaan. Dari definisi tersebut menunjukkan bahwa Work 

engagement, merupakan kebalikan dari burnout (Schaufeli, et.al, 2002 

:72), yang dibedakan dimensi dan indikatornya dari komitmen organisasi, 

seperti yang diutarakan oleh Huynh (2012:7). 

 Berbagai pemahaman dan definisi dari work engagement telah 

diuraikan, tetapi tetap harus membedakan dengan variabel lain yang 

serupa, menurut Wijhe dan Schaufeli (2011:255) bahwa work engagement 

berbeda dengan workalholics, dimana dalam work engagement terdapat 

kenikmatan dan antusias dalam bekerja, sementara workalholics hanya 

melihat dari lamanya waktu bekerja yang sangat panjang tanpa disertai 

keinginan, semangat dan antusiasme dalam mengerjakannya. Semangat 

dan antusiasme dalam bekerja, atau work engagement hanya bisa 

ditumbuhkan apabila perusahaan melakukan kegiatan pengembangan 

karyawan dan mendorong karyawan untuk memiliki keterikatan terhadap 

pekerjaan dan organisasinya (Shuck, Rocco, Albornoz ; 2011:301). 

 Sehingga dapat dikatakan bahwa work engagement merupakan 

suatu perasaan positif  seseorang  atau anggota organisasi terhadap 

pekerjaan dan organisasinya, dimana perasaan tersebut tercermin dalam 

sikap dan perilakunya ketika bekerja, seperti selalu terlihat antusias, 

bersemangat, riang, dan menikmati apa yang dikerjakan.  

 

Dimensi Work Engagement 

 

Berbagai dimensi terkait engagement dilakukan dari berbagai studi 

Dimensi dari Work Engagement menurut Robertson, et.al (2011:225) 

sebagaimana dikutip dari Robinson (2004) adalah „organizational 

citizenship‟ dan „organizational commitment’. Sedikit berbeda, Mone, et.Al 

(2011:207) mengungkapkan bahwa dimensi yang membentuk employee 

engagement merupakan lawan dari dimensi yang membentuk variabel 

burnot, yaitu : energetic, involved, dan effective. 

Dimensi work angagement yang banyak digunakan dalam berbagai 

peneitian sampai saat ini, adalah dimensi dan indikator yang 

dikembangkan oleh Schaufeli, Salanova dan Bakker (2002, 2007, 2008),  
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dimana pada awalnya, dimensi engagement adalah Activation dan 

identification, sebagaimana diungkapkan oleh Wefald dan Downey 

(2009:93), activation adalah cerminan dari tingkat energi dan semangat 

karyawan, sedangkan identification adalah tingkat dedikasi seorang 

karyawan terhadap organisasi tempat bekerja. 

Selanjutnya, dimensi tersebut terus diuji dengan berbagai macam 

studi, sehingga kemudian berkembang , seperti yang diuraikan dalam 

Schaufeli, et.al (2002:77) : 

1. Vigor, adalah energi atau semangat yang tinggi, ketahanan dalam 

bekerja, keinginan untuk memberikan usaha yang lebih dari rekan 

sejawat yang lain, dan gigih ketika menemui kesulitan dalam bekerja. 

 

2. Dedication, merupakan perasaan bermakna yang ditunjukkan dengan 

antusiasme, memberikan inspirasi, merasa bangga dan merasa 

tertantang dengan apa yang dikerjakan, dedication identik dengan 

keterlibatan (involvement). 

 

3. Absorption, perasaan asyik atau khusyuk dalam bekerja, yang 

ditunjukkan dengan tingkat konsentrasi yang tinggi dan terlihat 

menikmati pekerjaannya, dimana apabila karyawan sangat khusyuk 

dalam bekerja, maka waktu bekerja akan tidak terasa berlalu begitu 

cepat.  

 

Dari beberapa kali percobaan untuk mencari indikator dalam tiap 

dimensi work engagement, Schaufeli, Salanova dan Bakker (2002, 2007, 

2008) menemukan indikator dari setiap dimensi. Indikator dari dimensi 

vigor adalah : semangat berangkat kerja, memiliki energi yang tinggi 

dalam bekerja, gigih walaupun menemui kesulitan, bekerja dalam jangka 

waktu yang lama, tabah secara mental, dan selalu kuat serta bertenaga 

setiap kali melakukan pekerjaan. Untuk indikator dari dimensi Dedication 

adalah : merasa tertantang, merasa terinspirasi dalam bekerja, antusias 

dengan tugas yang diberikan, bangga dengan apa yang dikerjakan dan 

merasa bahwa apa yang dikerjakan memiliki manfaat dan arti penting. 

Terakhir, indikator dari dimensi Absorption adalah : pada saat bekerja 

sangat fokus, waktu tidak terasa, selalu tenggelam dalam pekerjaan, tidak 

mampu melepaskan diri dari pekerjaan, selalu merasa bahagia ketika 

sedang bekerja. 

Ketiga dimensi di atas yang telah melalui uji empiris dan analisa 

factor, tidak sepenuhnya diterima oleh beberapa peneliti, dalam beberapa 

artikelnya, Shirom (1998, 2003, 2004) dalam Wefald dan Downey 
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(2009:94-6) memberikan pemahaman yang berbeda terhadap dimensi 

vigor, yaitu sebagai sebuah kekuatan fisik dan energy emosional, yang 

didalamnya terdapat dimensi ekstrovert, memiliki kemampuan dan 

ketrampilan, dan memiliki karaktersitik yang menonjol.  Sehingga dengan 

mengacu kepada hal ini, Shirom berpendapat bahwa vigor merupakan 

variable tersendiri yang bukan merupakan dimensi dari work engagement. 

 

Komitmen Organisasional 

 

Allen dan Meyer (1991) merumuskan komitmen dalam sebuah 

organisasi sebagai suatu bentuk psikologisyang merupakan hubungan 

antara karyawan dengan organisasinya, dan memiliki dampak yang kuat 

apakah karyawan akan bertahan pada organisasi tersebut atau tidak. Hal 

ini juga didukung oleh Meyer dan Herscovitch (2001) yang mengatakan 

bahwa komitmen merupakan kekuatan individu dalam melakukan sesuatu 

yang sesuai dengan tujuan dari perusahaan.Mowday, et al. (1997) 

mendifinisikan Organizational Commitment (OC) sebagai suatu konsep 

multidimensional yang mampu membuat karyawan melakukan sesuatu 

atas nama perusahaan, dengan percaya dan menerima nilai serta tujuan 

dari sebuah organisasi. 

Komitmen organisasional ialah tingkatan dimana seseorang 

memposisikan dirinya pada organisasi dan memiliki kemauan untuk 

melanjutkan upaya pencapaian tujuan organisasinya (Noe, 

2000).Komitmen organisasional juga didefinisikan sebagai keadaan 

seorang karyawan yang memihak dan mendukung dalam suatu organisasi 

dengan tujuan-tujuannya, serta berniat untuk memelihara keanggotaannya 

dalam organisasi tersebut (Robinson, et al., 2006). Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa komitmen organisasional merupakan hubungan 

psikologis antara karyawan dan organisasinya dengan menerima dan 

menjalankan tujuan-tujuan yang telah ditetapkan, serta memiliki dampak 

yang kuat untuk tetap bertahan dalam organisasi tersebut. 

Tsai dan Huang (2008) menyatakan komitmen organisasional 

adalah hubungan antara perasaan individu dengan pekerjaannya dan juga 

organisasinya. Komitmen organisasional umumnya didefinisikan sebagai 

kepedulian karyawan di asosiasi dengan organisasinya menurut (Danish 

et al., 2015). Sedangkan menurut Weihui dan Zhao (2011) komitmen 

organisasional adalah perbandingan kekuatan empati individu dengan 

asosiasi dalam organisasi tertentu (Danish et al., 2015). Menurut Cichy 

dan Kim (2009) komitmen organisasional disepakati sebagai niat individu 

atau keinginan untuk tinggal didalam organisasi saat ini dan perilaku 
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individu ke organisasi dan ditampilkan dalam kekuatan hubungan 

seseorang dan empati dengan organisasi (Danish et al., 2015). 

Meyer dan Allen (1997) mendefinisikan komitmen organisasional 

sebagai keadaan psikologis yang ikut merasakan bagaimana seorang 

individu memiliki keterlibatan didalam organisasi mereka dan keinginan 

untuk terus tetap didalam organisasi. 1. Komitmen afektif didefinisikan 

sebagai keinginan karyawan untuk secara emosional melekat pada 

identifikasi dengan dan keterlibatan dalam organisasi. Individu karyawan 

yang telah merasakan komitmen afektif yang lebih tinggi akan lebih 

mungkin dan bersedia untuk tetap dengan masing-masing organisasi 

karena mereka ingin. Jika seorang karyawan tidak mempunyai rasa 

memiliki terhadap organisasi, maka mereka cenderung memiliki sedikit 

keinginan untuk terikat secara emosional dalam organisasi; 2. Komitmen 

berkelanjutan didefinisikan sebagai kesadaran atau pengakuan manfaat 

karyawan untuk tetap dalam organisasi versus biaya yang dikeluarkan 

ketika meninggalkan organisasi. Jika individu merasakan biaya 

meninggalkan jauh lebih besar dari pada tetap dalam organisasi, maka 

karyawan tertentu akan berencana untuk tinggal daripada meninggalkan 

organisasi itu; 3. Komitmen normatif didefinisikan sebagai konsekuensi 

dari perasaan karyawan dengan kewajiban untuk berada di organisasi 

berdasarkan norma pribadi dan nilai-nilai  organisasi. Keputusan cuti atau 

tinggal sebenarnya didasarkan pada keyakinan individu karyawan dari hak 

dan hal moral untuk dilakukan. Jika seorang karyawan merasa bahwa ia 

harus setia kepada organisasi masing-masing, maka ia harus tetap 

sebagai anggota dari organisasi tersebut. Biasanya, karyawan akan 

melihat komitmen afektif yang lebih tinggi dari komitmen normatif, namun, 

rendah dari komitmen berkelanjutan (Yuen, Kee dan Teck, 2011). 

Robbins (2001) dalam Bui dan Baruch (2010) mengatakan bahwa 

komitmen organisasi adalah sampai  tingkat mana seorang karyawan 

memihak organisasi dan tujuannnya, berniat memelihara keanggotaan 

dalam organisasi. Komitmen organisasi yang tinggi berarti 

adalahkeberpihakan yang tinggi pada organisasi yang tinggi pula. 

Menurut Konsep dasar Komitmen Organisasi berangkat dari 

Greenberg dan baron (1993) serta teori dari Mowday, Porter dan Dubin 

(1974) seperti yang dikutip oleh Yen (2011) adalah sikap yang 

mencerminkan posisi individu dalam perusahaan, merasa dirinya identik 

dan terlibat dalam organisasi dan pekerjaan sebagai perorangan dan tidak 

memiliki keingingan untuk meninggalkan orgnaisasi.  
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Komitmen organisasi mengarah kepada keterkaitan psikologis 

karyawan dengan tempat kerjanya, dimana objek dari komitmen adalah 

organisasi, namun dapat juga kepada orang dan gagasan, praktek dan 

pekerjaan (Meyer & Allen, 1991; Meyer, Allen & Smith, 1993) dalam Lie, et 

al (2011). Atau dapat dikatakan sebagai perilaku dalam bekerja, dimana 

tingkat komitmen menunjukkan seberapa berkomitmen seorang karyawan 

terhadap organisasinya (Steer dalam Lie, 2011) dan perilaku atau 

kecenderungan hubungan karyawan dengan organisasinya ditambahkan 

dengan keyakinan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, 

menggunakan segala daya dan uaya untuk mewujudkan pada organisasi 

serta keyakinan yang kuat untuk tetap berada pada organisasi. (Mowday, 

proter dan Steers dalam Lie 2011). Ditambahkan juga terdapat tiga 

komoponen dari komitmen organisasi, yaitu : komponen afektif, yang 

mengacu kecenderungan emosional karyawan, komponen berkelanjutan, 

yaitu mengacu pada  biaya yang diperoleh selama hidup dalam organisasi 

dan komponen normative yang mengacu kepada kewajiban karyawan 

terhadap organisasi. 

 

 Studi menunjukkan bahwa komitmen organisasi dalam beberapa 

tahun terakhir ini telah menjadi fokus dan perhatian, dimana sebuah 

komitmen organisasi akan menciptkan loyalitas tim yang tinggi dengan 

kinerja yang baik pula terhadap organisasi. Memahami komitmen 

organisasi seorang karyawan, organisasi dapat mencari cara untuk 

mempertahankan karyawan dan meningkatkan kinerja karyawan, hal ini 

lah yang menjadi faktor utama dalam manajemen perusahaan. 

 

Kwon and Banks (2004) dalam Chien-Chi menyatakan bahwa 

organisasi-organisasi bermaksud mempunyai tenaga kerja yang lebih 

berkomitmen tinggi karena hasil penelitian mereka menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi memiliki dampak yang penting terhadap perputaran 

atau pergantian tenaga kerja, motivasi kerja dan perilaku karyawan. 

 

Dalam artikelnya, Marjorsy (2007) mengungkapkan bahwa menurut 

Robbins (2001), komitmen organisasional didefinisikan sebagai suatu 

keadaan dimana seorang karyawan memihak kepada suatu organisasi 

tertentu serta berniat memelihara keanggotaannya dalam organisasi 

tersebut. Karyawan yang memiliki komitmen organisasinal yang tinggi 

akan lebih termotivasi untuk hadir dalam organisasii dan berusaha 

mencapai tujuan organisasi. Lebih lengkap lagi, Luthan menyatakan 

bahwa komitmen organisasi adalah:  
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1. suatu keinginan yang kuat untuk menjadi anggota dari organisasi 

tertentu,  

2. keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi,  

3. suatu kepercayaan tertentu dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan 

tujuan organisasi tersebut.  

 

Dengan kata lain komitmen organisasi adalah sikap yang merefleksikan 

loyalitas karyawan pada organsiasi dan proses berkelanjutan dimana 

anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organsiasi 

dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. Selanjutnya 

Luthans (2006) menambahkan bahwa komitmen organisasi dapat 

ditingkatkan melalui ;  

1. berkomitmen pada nilai utama manusia,  

2. memperjelas dan mengkomunikasikan misi,  

3. menjamin keadilan organsiasi,  

4. menciptakan rasa komunitas, dan  

5. mendukung perkembangan karyawan. 

 Awalnya, Agyris (1986) dalam Usmara (2007) membagi komitmen 

organisasi kedalam dua bagian besar yaitu komitmen eksternal dan 

komitmen internal, yaitu: 

1. Komitmen eksternal adalah komitmen yang dibentuk oleh lingkungan 

kerja. Komitmen ini muncul karena adanya tuntutan terhadap 

penyelesaian tugas dan tanggungjwab yang harus diselesaikan oleh 

karyawan yang menghasilkan reward dan punishment. 

 

2. Komitmen internal merupakan komitmen yang berasal dari seseorang 

untuk menyelesaikan tugas, tanggung jawab dan wewenang 

berbasarkan pada alasan dan motivasi yang dimilikinya. 

Pemberdayaan sagat terkait dengan komitmen internal dari individu. 

 Disamping dimensi yang membentuk Komitmen Organisasi, 

terdapat berbagai faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi, 

sebagaimana dijelaskan oleh Sugiarti : Dunham (1994) mengatakan 

bahwa masa kerja dan partisipasi manajemen berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi, Sedangkan Strober (1998) mengungkapkan bahwa 

latar belakang pendidikan mempengaruhi komitmen organisasi, dimana 

sebelumnya, Steers dasn Monttaz (1994) mengatakan bahwa karakteristik 

pekerjaan yang menentukan tingkat komitmen organisasi karyawan. 
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Dimensi lain menurut Ivanecevich, Konopaske dan Matteson (2007) 

Komitmen Organisasi melibatkan tiga hal :  

1. rasa identifikasi dengan tujuan organisasi,  

2. perasaan terlibat dalam tugas-tugas organisasi, dan  

3. perasaan setia terhadap organisasi. 

Ulrich (1998) menambahkan bahwa untuk menumbuhkan 

komitmen organisasi pada karyawan, dapat dilakukan dengan tiga cara: 

1. mengurangi tuntutan terhadap karyawan,  

2. menambah sumber daya, dan  

3. menggubah tuntutan menjadi sumber daya. 

       Komitmen merupakan perpaduan antara sikap dan perilaku yang 

menyangkut rasa teridentidikasi dengan tujuan organisasi. Rasa terlibat 

dengan tugas organisasi dan rasa setia pada organisasi ( Meyer dan 

Allen, 1984) dan di perbaharui dengan melalui Meyer dan Allen ( 1997 ) 

yang mengatakan bahwa komitmen organisasi merupakan sikap loyalitas 

pekerja terhadap organisasinya dengan mengekpresikan perhatian dan 

usahanya terhadap organisasi dan penilaian karyawan mengenai apa 

yang telah mereka peroleh dari organisasi yang dipandang penting bagi 

karyawan. 

              Komitmen dapat diartikan sebagai dedikasi individual terhadap 

tujuan dan nilai yang dianut organisasi tertentu (Saal & Knight, 1995) 

dalam kesempatan ini penelitian dilakukan untuk membahas komitmen 

dalam ruang lingkup organisasi. Dalam perkembangannya tentang 

komitmen organisasi, Meyer dan Allen (1997) memperkenalkan tiga 

komponen model komitmen. 

1. Komitmen organisasi afektif yang mengacu kecenderungan emosional 

karyawan, berdasarkan keterikatan hati secara emosional individual 

dengan organisasinya, sehingga individu cenderung untuk 

mengidentifikasikannya dan melibatkan diri dalam organisasi (want to). 

2. Komitmen organisasi normatif, yang mengacu kepada kewajiban 

karyawan terhadap organisasi., bahwa sebagai anggota organisasi 

mereka merasa wajib untuk tetap tinggal dalam organisasi (ought to). 

3. Komitmen organisasi continuance, yaitu mengacu pada  biaya yang 

diperoleh selama hidup dalam organisasi, berdasarkan pada untung 

rugi atau pertimbangan costs dan benefits individu ketika 

meninggalkan suatu organisasi (need to) 

       Trisnaningsih (2009) menuturkan bahwa Kalbers dan Fogarty (1995) 

menggunakan dua pandangan tentang komitmen organisasional, yaitu 
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affective dan continuence. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi affective berhubungan dengan satu pandangan 

profesionalisme yaitu pengabdian pada profesi, sedangkan komitmen 

organisasi continuance berhubungan dengan pengalaman. 
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