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Abstrak

Dalam menyongsong era society 5.0 dibutuhkan karyawan yang dapat berkontribusi optimal dalam organisasi. Dibutuhkan 
keterlibatan aktif dari karyawan. Karyawan dengan prestasi tinggi dan mempunyai keahlian khusus merupakan harapan 
bagi organisasi untuk siap menghadapi tantangan ke depan. Tujuan penelitian untuk menguji  pengaruh persepsi tentang 
tanggung jawab sosial perusahaan dan komitmen organisasi terhadap keterlibatan kerja karyawan. Perlu ditelaah lebih 
lanjut tentang bagaimana membangun keterlibatan kerja. Cara persepsi karyawan terhadap tanggung jawab sosial 
perusahaan serta cara bersikap karyawan dalam komitmen organisasi ada kaitannya dengan keterlibatan kerja. Metode 
yang digunakan untuk pengumpulan data dan pengkajian adalah studi literatur. Hasil dari penelitian persepsi tentang 
tanggung jawab sosial perusahaan dan komitmen organisasi terhadap keterlibatan kerja menunjukkan pengaruh signifikan.

Kata kunci: persepsi tanggung jawab sosial perusahaan, komitmen organisasi, keterlibatan kerja.

Abstract

In welcoming the era of society 5.0 needed employees who can contribute optimally in the organization. Active involvement 
from employees is needed. Employees with high achievements and special skills are the hope for the organization to be 
ready to face the challenges ahead. The purpose of the study was to examine the effect of perceptions about corporate 
social responsibility and organizational commitment to employee work involvement. Need to be explored further on how 
to build work involvement. The way employees’ perceptions of corporate social responsibility and how employees behave 
in organizational commitment has to do with work involvement. The method used for data collection and assessment is 
the study of literature. The results of research on perceptions about corporate social responsibility and organizational 
commitment to work engagement show a significant effect.

Keywords: perception of corporate social responsibility, organizational commitment, work involvement.

PENDAHULUAN
Kemunculan Society 5.0 didorong oleh revolusi industri 4.0. Hal tersebut mengarah pada pemecahan 

permasalahan yang dapat diselesaikan melalui perpaduan berbagai unsur dalam industri 4.0 dan inovasi di 
dalamnya (Raharja, 2019). Sumber daya manusia (SDM) diharapkan dapat aktif berperan dalam berbagai 
kegiatan organisasi. Organisasi di era Industri 4.0 dan Society 5.0 saat ini berlomba mengembangkan karyawan 
agar berkinerja baik sehingga organisasi yang akan bertahan adalah organisasi yang memiliki karyawan 
berprestasi, berkeahlian khusus, dan dapat mengembangkan potensinya (Letchmiah & Thomas, 2017).

Untuk dapat mempertahankan kualitas SDM dalam organisasi salah satunya work engagement 
(selanjutnya ditulis WE) karyawan. Bakker dan Albrecht (2018); Lee dan Eissenstat (2018) mendefinisikan 
WE yaitu keadaan yang positif,  fulfilling dan pandangan pada keadaan kerja yang memiliki kondisi giat 
bekerja, penuh dedikasi dan penuh konsentrasi. Namun di lapangan kondisi yang ada masih menunjukkan 
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tingkat WE pada karyawan yang masih rendah.  Terdapat hasil penelitian di mana 20% karyawan dikategorikan 
sebagai SDM yang memiliki WE tinggi, sedangkan 80% lainnya belum memberikan usaha terbaik dalam 
bekerja (Albrecht, 2009)

Variabel lain yang menjadi perhatian pada penelitian ini dalam hubungannya dengan WE adalah persepsi 
karyawan tentang Corporate Social Responsibility (selanjutnya ditulis CSR). Robbins dan Judge (2015) 
menyatakan persepsi merupakan pemrosesan individu dalam menafsirkan kesan indera yang didapatnya untuk 
dapat memberikan kebermaknaan pada lingkungannya. Karenanya apa yang dipersepsikan individu bisa 
berbeda dari kenyataan obyektifnya. Dalam kaitan ini keterlibatan karyawan dalam CSR akan berdampak pada 
organisasi secara signifikan (Stancu, Grigore, & Rosca, 2011). Persepsi CSR karyawan terjadi sebagai fungsi 
motivasi kontekstual karyawan untuk memenuhi, mengadvokasi, dan berpartisipasi dalam kegiatan CSR. (Rupp 
dkk., 2018). Penelitian dari Rupp, dkk (2018) menyatakan bahwa persepsi CSR berkorelasi positif dengan WE. 
Sedangkan hasil penelitian Esmaeelinezhad, Singaravelloo dan Boerhannoeddin (2015) menunjukkan bahwa 
persepsi eksternal dan internal CSR memiliki efek positif pada WE.

Rupp, dkk (2018) menyatakan lima aspek persepsi tentang CSR yang terdiri dari program pendidikan 
untuk karyawan, filantropi perusahaan, inisiatif hijau, kemitraan komunitas, dan program keseimbangan kerja 
bagi karyawan. Persepsi tentang CSR juga akan memengaruhi keadaan psikologis atau sikap kerja karyawan, 
yang pada gilirannya akan memengaruhi WE. 

Dalam kaitan tersebut perlu disadari bahwa WE tidak muncul tiba-tiba, karena keberadaan individu 
pada organisasi tidak lepas dari adanya komitmen dalam organisasi. Anindita dan Seda (2018) menyatakannya 
sebagai bentuk psikologis hubungan antara karyawan dan organisasi, dan yang memiliki pengaruh kuat pada 
apakah karyawan akan tetap dengan organisasi. 

Pan, Wu, Morrison, Huang dan Huang (2018) menjelaskan tentang tiga aspek komitmen organisasi 
meliputi a) komitmen afektif yang didefinisikan sebagai kelekatan emosional karyawan untuk mengidentifikasi 
dan terlibat dalam organisasi. b) Komitmen berkelanjutan merupakan kesadaraan karyawan mengenai kerugian 
ketika meninggalkan organisasi. c) Komitmen normatif merupakan perasaan atas kewajiban terhadap organisasi 
berdasarkan nilai dan norma yang dimiliki sendiri. 

Data penelitian di Indonesia mengenai pengaruh persepsi tentang CSR dan komitmen organisasi 
terhadap work engagement sejauh yang peneliti ketahui sangat sedikit. Terdapat beberapa penelitan yang 
menghubungkan pengaruh persepsi tentang CSR dan komitmen organisasi terhadap work engagement secara 
terpisah, tetapi peneliti belum menemukan penelitian sejenis yang menghubungkan ataupun melihat secara 
simultan pengaruh persepsi tentang CSR dan komitmen organisasi terhadap work engagement.

Tujuan penelitian ini untuk menguji pengaruh persepsi tentang tanggung jawab sosial perusahaan dan 
komitmen organisasi terhadap keterlibatan kerja karyawan.

METODE
Jenis data yang digunakan adalah data sekunder. Metode yang digunakan untuk pengumpulan data 

dan pengkajian adalah studi literatur. Data yang diperoleh dikompilasi, dianalisis, dan disimpulkan sehingga 
mendapatkan kesimpulan mengenai studi literatur.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Dalam memperhatikan definisi WE oleh para ahli dapat dipahami bahwa Bakker, dkk (2008) memberikan 

definisi umum tentang WE. Sementara itu Letchmiah dan Thomas (2017) mendukung definisi umum WE 
dengan memberikan penjelasan yang lebih rinci dengan memasukkan karyawan berprestasi, berkeahlian 
khusus, dan berpotensi. Sementara itu pada definisi WE yang diberikan oleh Kahn (1990) merupakan definisi 
WE yang formal pertama kali tentang WE yang dijadikan sebagai grounded theory yang lengkap serta meliputi 
dimensi fisik, kognitif, emosional. Bakker dan Leiter (2012) serta Bruhn dan Bal (2010) mendukung definisi 
grand theory Kahn (1990) bahwa WE yang dirasakan oleh karyawan akan membuat karyawan terdorong 
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mencapai tujuan dan tantangan yang ada. Bakker dan Albrecht (2018) memperjelas pentingnya WE dengan 
mengatakan bahwa WE sangat baik dan penting bagi karyawan. Banyak definisi WE yang diberikan ahli, 
namun secara garis besar memiliki makna yang sama. Namun demikian, ada sedikit perbedaan dari ahli-
ahli lain yaitu definisi WE yang diberikan oleh Bakker dan Albrecht (2018) serta Lee dan Eissenstat (2018) 
mendefinisikan WE secara lebih detil yaitu dengan berdasarkan pada perilaku vigor, dedikasi dan absorpsi; di 
mana konsep perilaku ini tidak disebutkan secara detil oleh-ahli-ahli lain. Bakker dan Albrecht (2018) serta 
Lee dan Eissenstat (2018) juga menjelaskan ketiga perilaku tersebut sebagai aspek penting pada WE dan 
konsep yang dikemukakan oleh Bakker dan Albrecht (2018) serta Lee dan Eissenstat (2018) merupakan aspek 
WE yang paling populer. Pendapat dari Bakker dan Albrecht (2018) serta Lee dan Eissenstat (2018) tersebut 
sesuai pula dengan Schaufeli dan Bakker (2004) yang menyusun UWES yang memiliki 3 aspek yaitu vigor, 
absorpsi dan dedikasi. Jadi, ada keterkaitan dan penjelasan yang lebih lengkap serta detil dalam konsep yang 
disampaikan oleh Bakker dan Albrecht (2018); Lee dan Eissenstat (2018) dan Schaufeli dan Bakker (2004) 
dibandingkan ahli-ahli yang lain.

Mengenai pengertian persepsi tentang CSR didukung dengan adanya definisi mengenai persepsi oleh 
Robbins dan Judge (2015) serta Walgito (2002). Konsep CSR didefinisikan oleh Bruhn dan Zimmermann 
(2017); Holme dan Watts (2000) dan ahli lain. Aspek persepsi CSR pun dijelaskan oleh Waldman dkk (2006); 
Rupp,dkk (2018) dengan 5 aspek persepsi teetang CSR yaitu program pendidikan karyawan, filantropi 
perusahaan, inisiatif hijau, kemitraan komunitas, program keseimbangan kerja bagi karyawan. Ife (1995); 
Glavas dan Kelly (2014) cenderung berpendapat secara lebih umum. Berbeda dengan ahli-ahli lain Rupp, dkk 
(2018) menyatakan dengan lugas tentang korelasi terhadap WE yaitu bahwa persepsi karyawan tentang CSR 
perusahaan berkorelasi positif dengan WE. 

Terkait dengan pengertian komitmen organisasi, para ahli juga mendefinisikan dengan beragam. 
Robbins dan Judge (2015) cenderung sama dalam hal memberikan definisi komitmen organisasi yaitu sikap 
karyawan yang mengidentifikasikan terhadap organisasinya dan memihak organisasinya beserta tujuannya, 
serta berkeinginan tetap bertahan dalam organisasi tersebut. Ingarianti (2014); Mathis dan Jackson (2010); 
Allen dan Meyer (1990) dan ahli lain juga memberikan penjelasan tentang komitmen organisasi yang mirip 
dengan ahli-ahli lainnya. 

Aspek di dalam komitmen organisasi dijelaskan oleh Mowday, dkk (1979) yang memberikan 3 aspek 
yaitu belief, effort, desire. Sementara itu, hal yang berbeda disampaikan oleh Meyer, Allen, dan Smith (1993) 
dan Sabir, dkk (2011) yang menyatakan adanya aspek kkomitmen berkelanjutan, komitmen normatif, komitmen 
afektif. Penjelasan Meyer, Allen, dan Smith (1993) dan Sabir, dkk (2011) ini lebih detil dibandingkan dengan 
ahli lain.

Terkait dengan pengaruh persepsi tentang CSR terhadap WE, terdapat pendapat dari Calligiuri, dkk 
(2013); Milliken dan See (2013); Gond, Akremi, Swaen, dan Babu (2017); Rupp, dkk (2018) menyatakan bahwa 
persepsi karyawan tentang CSR perusahaan berkorelasi positif dengan WE, didukung pula oleh pernyataan 
Shin, dkk (2016) yang meyatakan hal yang senada. Sementara itu, Rodell (2013) menemukan sub dimensi 
WE yaitu job absorption. Glavas dan Kelley (2014) menambahkan dengan adanya peningkatan kreativitas 
sebagai akibat dari persepsi tentang CSR yang berkorelasi positif dengan WE. Penelitian dari ahli-ahli tersebut 
saling melengkapi. Sementara itu, pengaruh komitmen organisasi terhadap WE dinyatakan dalam oleh Riveros 
(2011) yang mengatakan bahwa komitmen pada karir dan komitmen pada organisasi saling terkait. Cho, dkk 
(2006); Andrew dan Sufian (2012) menyatakan hal yang senada dengan Riveros (2011) terkait komitmen 
organisasi dan WE. Sedikit berbeda dengan pendapat Sunny, Fais, dan Hasan (2018) yang menambahkan 
adanya kepemimpinan dan budaya organisasi yang berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Zhang, Ling, 
Zhang, dan Xie (2015) menambahkan pembahasan mengenai turn over di dalam keterkaitan antara komitmen 
organisasi dan WE. Aspek penekanan dari ahli berikut ini yang berbeda dengan penekanan oleh ahli lain, 
Rivkin, Diestel dan Schmidt (2016) mengungkapkan bahwa komitmen afektif secara positif mempengaruhi 
WE yang tinggi. Jadi, masing-masing menyatakan hal yang senada terkait komitmen organisasi terhadap WE 
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dengan penekanan yang berbeda-beda pada masing-masing aspek.
Dari penjelasan di atas didapati bahwa adanya pengaruh persepsi tentang CSR dan komitmen organisasi 

terhadap WE. Pengertian ini dikuatkan melalui pendapat dari Rupp (2011) yang menyatakan bahwa karyawan 
memperoleh makna dari inisiatif CSR dari mengamati apa yang sedang dilakukan oleh organisasi; artinya, CSR 
yang diamati dapat memberi sinyal kepada karyawan sejauhmana organisasi menghargai berbagai pemangku 
kepentingannya. Hal yang sama diungkapkan pula oleh Caligiuri, Mencin, dan Jiang (2013); Milliken dan 
See (2013); Gond, Akremi, Swaen, dan Babu (2017) dan Rupp, dkk (2018) yang menyatakan bahwa persepsi 
karyawan tentang CSR perusahaan berkorelasi positif dengan WE. 

Berdasarkan penelitian-penelitian tersebut maka kerangka sebagai berikut:

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Penelitian
 

 

1 

2 

3 

Keterangan gambar:
1. Garis pengaruh persepsi tentang CSR dan komitmen organisasi terhadap work engagement
2. Garis pengaruh persepsi tentang CSR terhadap work engagement
3. Garis pengaruh komitmen organisasi terhadap work engagement

Dinamika psikologis dalam penelitian ini dapat digambarkan dalam penjelasan berikut ini. Karyawan 
yang bekerja di dalam suatu organisasi akan mengamati segala hal yang terjadi di dalam organisasi tersebut, 
hal-hal yang dilakukan oleh organisasi, termasuk tentang bagaimana organisasi menghargai berbagai pemangku 
kepentingan. Dalam bekerja di suatu organisasi, karyawan akan mempunyai pengalaman positif tentang 
program CSR yang diadakan oleh organisasi. Hal-hal ini akan membuat karyawan mengerti tentang CSR dan 
membangun persepsi yang positif tentang CSR di organisasi. Persepsi tentang CSR di dalam organisasinya ini 
akan membentuk kondisi psikologis karyawan, yaitu membentuk sikap kerja yang berkomitmen dan termotivasi 
untuk mencapai tingkat kinerja yang tinggi. Selain itu, karyawan juga akan memiliki kondisi psikologis yang 
percaya bahwa organisasinya mengambil tindakan tanggung jawab sosial. Kondisi psikologis lainnya yang 
dialami oleh karyawan dengan adanya persepsi tentang CSR adalah karyawan mampu secara psikologis 
untuk mengidentifikasikan dirinya dengan kuat terhadap organisasi dan karyawan memiliki rasa puas dengan 
pekerjaan yang sedang dilakukan di organisasi tersebut. 

Karyawan dalam bekerja di dalam suatu organisasi  akan merasakan adanya dukungan dari organisasi 
yang sesuai dengan norma, keinginan dan harapan yang dimiliki oleh karyawan. Apabila hal ini muncul dan 
dialami oleh karyawan, maka akan membangun kondisi psikologis karyawan, yaitu karyawan mempunyai 
komitmen organisasi. Komitmen organisasi yang dirasakan oleh karyawan ini akan nampak dalam sikap 
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dasar karyawan dalam bentuk karyawan mampu mengidentifikasi keutamaan dan tujuan organisasi, karyawan 
senantiasa berharap untuk tetap bisa memelihara keanggotaan di dalam organisasi tersebut, dan karyawan 
secara sepenuh hati ikut serta memfasilitasi tujuan organisasi.

Karyawan yang mempunyai persepsi positif tentang CSR akan termotivasi untuk mencapai tingkat 
kinerja yang tinggi sekaligus mempunyai komitmen pada pekerjaan dan organisasi akan mewujudkan kondisi 
psikologis pada diri karyawan berupa komitmen emosional tentang organisasi. Komitmen emosional tentang 
organisasi ini diwujudkan dalam bentuk perilaku yaitu giat bekerja, penuh dedikasi dan penuh konsentrasi saat 
bekerja.

KESIMPULAN 
Dari pembahasan literatur di atas dapat disimpulkan bahwa meskipun masing-masing ahli berpendapat 

dengan menitikberatkan pada aspek-aspek pembahasan yang berbeda namun dari literatur yang digunakan 
mengarah kepada pemahaman yang senada bahwa persepsi tentang CSR/ tanggung jawab sosial perusahan dan 
komitmen organsiasi berpengaruh positif pada WE (keterlibatan kerja).

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat menambah khasanah ilmu, khususnya dalam bidang 
psikologi industri dan organisasi mengenai pengaruh antara persepsi tentang CSR dan komitmen organisasi 
terhadap WE karyawan. Dan secara praktis dapat dijadikan informasi dalam pengelolaan sumber daya manusia 
dan sebagai bahan analisis sejauh mana pengaruh persepsi tentang CSR dan komitmen organisasi terhadap 
WE karyawan sehingga dapat dilakukan langkah penanganan dan pencegahannya. Bagi karyawan hasil kajian 
ini dapat menjadi informasi untuk pengelolaan dirinya (self development) dan memberikan pengetahuan 
sejauh mana pengaruh persepsi tentang CSR dan komitmen organisasi terhadap WE karyawan sehingga dapat 
menunjukkan giat bekerja, penuh dedikasi dan penuh konsentrasi saat bekerja.
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