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ABSTRACT 
The post-pandemic transformation of the global employment landscape has triggered a massive shift 
toward hybrid work models, yet this adoption is often not accompanied by adequate organizational 
policy readiness. This study aims to analyze the dynamics of hybrid work and its implications for 
employee engagement and organizational commitment by integrating the Job Demands-Resources 
(JD-R) framework, social exchange theory, and person-environment fit. Utilizing a systematic literature 
review and narrative analysis of reputable international articles, the study finds that hybrid work 
functions as a double-edged sword. On one hand, spatial autonomy and flexibility act as motivational 
resources that enhance vigor and absorption. On the other hand, demands such as technostress, social 
isolation, and the blurring of work-life boundaries risk decreasing dedication and affective commitment. 
The synthesis confirms that the success of the hybrid model heavily depends on the quality of boundary 
management, organizational support, and a shift toward outcome-based management. This research 
recommends adaptive managerial approaches to ensure sustained employee engagement amidst digital 
disruption. 
Keywords: Hybrid Work, Employee Engagement, Organizational Commitment, JD-R Theory, Work 
Flexibility. 

 
ABSTRAK 
Transformasi lanskap ketenagakerjaan global pasca-pandemi telah memicu pergeseran masif menuju 
model kerja hibrida (hybrid work), namun adopsi ini sering kali tidak dibarengi dengan kesiapan 
kebijakan organisasi yang memadai. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dinamika hybrid work 
dan implikasinya terhadap employee engagement serta organizational commitment dengan 
mengintegrasikan kerangka Job Demands-Resources (JD-R), social exchange theory, dan 
person-environment fit. Menggunakan metode tinjauan literatur sistematis dan analisis naratif terhadap 
artikel bereputasi internasional, studi ini menemukan bahwa hybrid work berfungsi sebagai pedang 
bermata dua (double-edged sword). Di satu sisi, otonomi spasial dan fleksibilitas bertindak sebagai 
sumber daya motivasional yang meningkatkan vigor dan absorption. Di sisi lain, tuntutan seperti 
technostress, isolasi sosial, dan kaburnya batas kerja berisiko menurunkan dedication serta affective 
commitment. Hasil sintesis menegaskan bahwa keberhasilan model hibrida sangat bergantung pada 
kualitas boundary management, dukungan organisasi, dan pergeseran menuju manajemen berbasis 
hasil. Penelitian ini merekomendasikan pendekatan manajerial yang adaptif untuk memastikan 
keterikatan karyawan tetap terjaga di tengah disrupsi digital. 
Kata Kunci: Hybrid Work, Employee Engagement, Organizational Commitment, Teori JD-R, Fleksibilitas 
Kerja. 

 
1.​ PENDAHULUAN 

Lanskap ketenagakerjaan global telah mengalami transformasi struktural yang 
signifikan pasca pandemi, ditandai dengan pergeseran dari model kerja konvensional menuju 
konfigurasi kerja hibrida (hybrid work). Secara empiris, sekitar 44% tenaga kerja global telah 
mengadopsi skema hybrid pada tahun 2023, meningkat tajam dari kurang dari 20% sebelum 
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pandemi (OECD, 2023). Namun, adopsi ini tidak diikuti dengan kesiapan organisasi yang 
memadai, di mana hanya 35% organisasi global yang memiliki kebijakan hybrid formal (World 
Economic Forum, 2024). Di Indonesia, kesenjangan tersebut lebih mencolok; meskipun 32% 
perusahaan telah mengimplementasikan hybrid work, hanya 18% yang memiliki kebijakan 
terstandarisasi (BPS & World Bank, 2023). Ketidaksinkronan antara preferensi pekerja dan 
kesiapan organisasi ini memperlihatkan adanya disrupsi dalam kontrak psikologis antara 
karyawan dan organisasi, yang berimplikasi langsung terhadap employee engagement dan 
organizational commitment. 

Secara konseptual, hybrid work merupakan konfigurasi kerja yang kompleks karena 
menggabungkan dimensi fleksibilitas, otonomi, dan keterhubungan sosial dalam satu sistem 
kerja yang dinamis. Dalam kerangka person-environment fit, kesesuaian antara preferensi 
individu dan pengaturan kerja terbukti menjadi determinan utama dalam membentuk 
engagement dan komitmen organisasi (Schweitzer et al., 2025). Namun, realitas empiris 
menunjukkan tren yang kontradiktif. Tingkat employee engagement global justru mengalami 
penurunan dari 23% pada tahun 2020 menjadi 21% pada tahun 2023 (Gallup, 2024). Di 
Indonesia, tingkat engagement hanya mencapai 24%, lebih rendah dibandingkan rata-rata 
kawasan Asia Tenggara (28%) (Gallup, 2024). Selain itu, 47% pekerja hybrid di Indonesia 
melaporkan penurunan motivasi kerja setelah enam bulan implementasi sistem tersebut 
(World Bank Indonesia, 2023). Fenomena ini menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja tidak 
secara otomatis meningkatkan keterikatan karyawan, melainkan bergantung pada kualitas 
implementasi dan dukungan organisasi. 

Lebih lanjut, fleksibilitas dalam hybrid work juga memunculkan implikasi terhadap 
organizational commitment. Secara global, sekitar 36% pekerja hybrid mempertimbangkan 
untuk berpindah kerja dalam kurun waktu satu tahun terakhir, lebih tinggi dibandingkan 
pekerja on-site (IMF, 2023). Di Indonesia, intensi turnover meningkat sebesar 18% pada sektor 
digital sejak adopsi hybrid work (BPS, 2023). Hal ini menunjukkan bahwa meskipun hybrid work 
memberikan otonomi yang lebih besar, ia juga berpotensi melemahkan ikatan afektif karyawan 
terhadap organisasi. Dalam perspektif social exchange theory, kondisi ini mencerminkan 
ketidakseimbangan antara kontribusi karyawan dan dukungan organisasi yang diterima, 
sehingga menurunkan komitmen jangka panjang. 

Di sisi lain, hybrid work juga memperkenalkan kompleksitas baru dalam aspek 
keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance) dan kesiapan digital. Sebanyak 40% pekerja 
global melaporkan kaburnya batas antara kehidupan kerja dan personal (United Nations, 2023), 
sementara di Indonesia angka ini mencapai 52% (BPS, 2023). Selain itu, keterbatasan 
infrastruktur digital menjadi hambatan signifikan, di mana hanya 62% rumah tangga di 
Indonesia memiliki akses internet yang stabil untuk mendukung kerja jarak jauh (BPS, 2023). 
Ketimpangan ini menciptakan variasi dalam pengalaman kerja hybrid, yang pada akhirnya 
mempengaruhi engagement dan commitment secara tidak merata. Dalam konteks Job 
Demands-Resources (JD-R) Theory, kondisi ini menunjukkan bahwa hybrid work dapat 
berfungsi sebagai job resource (misalnya fleksibilitas dan otonomi) sekaligus job demand 
(misalnya isolasi sosial dan technostress), tergantung pada konteks implementasinya. 

Secara teoritis, employee engagement dan organizational commitment merupakan dua 
konstruk yang saling berkaitan namun berbeda secara konseptual. Engagement mencerminkan 
kondisi psikologis yang ditandai dengan vigor, dedication, dan absorption, sedangkan 
commitment mencerminkan keterikatan emosional dan identifikasi individu terhadap 
organisasi (Einolander, 2016; Ürü et al., 2022). Penelitian menunjukkan bahwa kedua variabel 
ini dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti perceived organizational support, otonomi kerja, dan 
kualitas interaksi sosial dalam lingkungan kerja hybrid (Yusuf & Nuraeni, 2023; Jindain & 
Gilitwala, 2023). Qin (2024) menegaskan bahwa internal listening dan dukungan organisasi 
berperan sebagai mediator penting dalam hubungan antara kepemimpinan dan engagement 
dalam konteks kerja jarak jauh. Sementara itu, Purba et al. (2025) menemukan bahwa work-life 
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balance, kepuasan kerja, dan otonomi tugas memediasi hubungan antara hybrid work dan 
organizational commitment. 

Namun demikian, literatur menunjukkan adanya inkonsistensi temuan terkait 
efektivitas hybrid work dalam meningkatkan engagement dan commitment. Beberapa studi 
menemukan bahwa hybrid work dapat meningkatkan keseimbangan kerja dan keterlibatan, 
sementara studi lain menunjukkan tidak adanya perbedaan signifikan atau bahkan penurunan 
engagement dibandingkan model kerja tradisional (Sharabi et al., 2024; Ürü et al., 2022; 
Schweitzer et al., 2025). Variasi ini menunjukkan bahwa efek hybrid work bersifat kontekstual 
dan dipengaruhi oleh faktor moderasi seperti budaya organisasi, jenis pekerjaan, generasi 
karyawan, serta kualitas praktik manajemen SDM. 

Selain itu, aspek onboarding dan proses sosialisasi organisasi dalam konteks hybrid juga 
menjadi faktor krusial yang masih kurang dieksplorasi. Orosa (2023) menunjukkan bahwa 
desain onboarding dalam lingkungan hybrid memiliki pengaruh signifikan terhadap 
organizational commitment dan retensi karyawan. Ketidakefektifan proses sosialisasi dapat 
memperlemah identifikasi karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya berdampak pada 
rendahnya engagement. Hal ini diperkuat oleh temuan Einolander (2016) yang menekankan 
pentingnya organizational identification sebagai jembatan antara engagement dan 
commitment. 

Dengan mempertimbangkan kompleksitas tersebut, penelitian ini mengadopsi 
kerangka Job Demands-Resources (JD-R) Theory yang diintegrasikan dengan perspektif social 
exchange theory dan person-environment fit. Pendekatan ini memungkinkan analisis yang lebih 
komprehensif terhadap dinamika hybrid work, khususnya dalam mengidentifikasi bagaimana 
kombinasi antara tuntutan kerja dan sumber daya organisasi mempengaruhi engagement dan 
commitment. Lebih lanjut, penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan model konseptual 
yang mengintegrasikan variabel mediasi seperti perceived organizational support, work-life 
balance, dan onboarding quality, serta variabel moderasi seperti budaya organisasi dan digital 
readiness. 

Dengan demikian, studi ini tidak hanya berkontribusi pada pengayaan literatur 
mengenai hybrid work dalam konteks manajemen SDM, tetapi juga memberikan implikasi 
praktis bagi organisasi dalam merancang kebijakan kerja yang adaptif dan berbasis bukti. Dalam 
konteks negara berkembang seperti Indonesia, penelitian ini menjadi semakin relevan 
mengingat adanya kesenjangan signifikan dalam kesiapan organisasi dan infrastruktur digital 
yang dapat mempengaruhi efektivitas implementasi hybrid work. 

 

2.​ METODE 
Proses peninjauan literatur dalam artikel ini dilakukan melalui strategi pencarian 

sistematis pada basis data bibliometrik utama, yakni Scopus dan Web of Science (WoS). 
Pemilihan kedua database ini didasarkan pada reputasi mereka dalam mengindeks jurnal-jurnal 
dengan faktor dampak (impact factor) tinggi dan cakupan multidisiplin yang relevan dengan 
Manajemen SDM. Pencarian dilakukan dengan menggunakan kombinasi kata kunci Boolean 
untuk memastikan cakupan yang komprehensif, meliputi: “Hybrid Work” OR “Blended 
Working”, AND “Job Demands-Resources Model” OR “JD-R Theory”, AND “Employee 
Engagement”, serta “Work-life Balance”. Langkah awal ini bertujuan untuk memetakan 
diskursus akademik mengenai bagaimana struktur kerja fleksibel berinteraksi dengan sumber 
daya pekerjaan dan tuntutan psikologis karyawan. 

Kriteria seleksi literatur ditetapkan secara ketat untuk menjaga aktualisasi dan relevansi 
akademik. Artikel yang disertakan dalam tinjauan ini dibatasi pada publikasi dalam rentang 
waktu lima hingga sepuluh tahun terakhir, guna menangkap evolusi konsep kerja jarak jauh 
menuju model hibrida yang terakselerasi secara masif sejak tahun 2020. Fokus utama diberikan 
pada artikel orisinal dan ulasan teoritis yang diterbitkan dalam jurnal internasional bereputasi 
dengan peringkat SJR (Scimago Journal Rank) Q1 dan Q2. Hal ini dilakukan untuk memastikan 
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bahwa sintesis yang dihasilkan berakar pada data empiris yang valid dan kerangka teoritis yang 
telah teruji secara peer-reviewed. Artikel yang tidak tersedia dalam bahasa Inggris atau hanya 
berupa prosiding konferensi yang belum melalui proses peninjauan mendalam dieksklusi dari 
analisis ini. 

Pendekatan sintesis yang digunakan adalah metode analisis naratif, yang 
memungkinkan integrasi temuan secara kualitatif di lintas industri mulai dari sektor teknologi 
hingga layanan profesional—serta variasi budaya organisasi. Alih-alih hanya menyajikan 
ringkasan deskriptif, analisis ini melakukan dekonstruksi terhadap hasil penelitian terdahulu 
untuk mengidentifikasi pola, kontradiksi, dan konsistensi temuan terkait dimensi vigor, 
dedication, dan absorption. Pendekatan ini dipilih karena kemampuannya dalam 
menghubungkan berbagai variabel yang tersebar dalam literatur menjadi satu proposisi 
teoretis yang utuh, sehingga mampu menghasilkan model konseptual yang relevan bagi 
pengembangan kebijakan MSDM yang adaptif di masa depan. 
 

3.​ HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1  Hybrid Work as a Double-Edged Sword: Job Resources vs Job Demands 
Hasil sintesis menunjukkan bahwa dalam kerangka Job Demands Resources (JD-R), 

hybrid work merupakan konfigurasi kerja yang secara inheren bersifat ambivalen karena 
berfungsi simultan sebagai job resource dan job demand. Secara teoritis, JD-R menjelaskan dua 
proses utama, yaitu motivational process yang muncul ketika sumber daya kerja memadai, 
serta health-impairment process yang terjadi ketika tuntutan kerja melebihi kapasitas individu. 
Dalam konteks hybrid work, kedua proses ini tidak berjalan secara terpisah, melainkan saling 
berinteraksi dan membentuk outcome yang dinamis terhadap employee engagement dan 
organizational commitment (Pansini et al., 2023; Meng et al., 2025; Toscano & Zappalà, 2020). 

Dari sisi sumber daya, hybrid work memberikan otonomi spasial dan temporal yang 
signifikan, yang memungkinkan individu memiliki kontrol lebih besar terhadap ritme dan lokasi 
kerja. Dalam perspektif JD-R, otonomi ini berfungsi sebagai motivational resource yang 
meningkatkan energi psikologis, memperkuat intrinsik motivasi, dan pada akhirnya 
meningkatkan engagement. Bukti empiris menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja berkorelasi 
positif dengan kesejahteraan subjektif dan performa, khususnya ketika organisasi mendukung 
praktik boundary management dan pemulihan energi di luar jam kerja (Meng et al., 2025; 
Ferrara et al., 2022; Urrejola-Contreras, 2023). Selain itu, fleksibilitas ini juga meningkatkan 
work–life balance, yang berperan sebagai mekanisme mediasi dalam memperkuat hubungan 
antara hybrid work dan keterikatan karyawan. Dalam kondisi di mana sumber daya ini optimal, 
individu cenderung mengalami peningkatan vigor, dedication, dan absorption, sehingga 
memperkuat engagement sekaligus memperdalam keterikatan afektif terhadap organisasi. 

Namun demikian, hybrid work juga menghasilkan tuntutan kerja baru yang signifikan, 
terutama yang berkaitan dengan penggunaan teknologi informasi dan komunikasi (ICT). 
Literatur menunjukkan bahwa technostress creators seperti techno-overload, techno-invasion, 
dan techno-complexity merupakan determinan utama peningkatan stres dan burnout dalam 
lingkungan kerja hybrid (Pansini et al., 2023; Hagemann & Klug, 2022; Dutta & Mishra, 2023). 
Dalam kerangka JD-R, tuntutan ini memicu health-impairment process, di mana energi individu 
terkuras akibat tekanan kerja yang terus-menerus tanpa mekanisme pemulihan yang memadai. 
Selain itu, fenomena always-on connectivity memperluas batas kerja ke dalam kehidupan 
personal, sehingga mengurangi kemampuan individu untuk melakukan psychological 
detachment dan meningkatkan konflik kerja–keluarga (Booker et al., 2025; Rosado et al., 2023). 

Dimensi lain yang muncul sebagai tuntutan signifikan adalah isolasi sosial. Hybrid work 
mengurangi frekuensi interaksi tatap muka dan komunikasi informal, yang secara tradisional 
berperan penting dalam membangun kohesi tim dan identifikasi organisasi. Penelitian 
menunjukkan bahwa isolasi sosial berkorelasi dengan peningkatan stres dan penurunan 
engagement, yang dalam JD-R dijelaskan melalui jalur health-impairment (Toscano & Zappalà, 
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2020; Ferdous et al., 2025; Mahapatra & Ford, 2024). Ketika sumber daya sosial seperti 
dukungan rekan kerja dan supervisor tidak memadai, dampak negatif dari isolasi ini menjadi 
semakin kuat, sehingga menghambat terbentuknya organizational commitment. 

Sintesis lintas studi mengonfirmasi bahwa hybrid work memiliki karakteristik sebagai 
double-edged sword, di mana efektivitasnya sangat bergantung pada kemampuan organisasi 
dalam mengelola keseimbangan antara tuntutan dan sumber daya. Ketika organisasi mampu 
meminimalkan tuntutan digital melalui kebijakan konektivitas yang jelas, desain teknologi yang 
berpusat pada manusia, serta beban kerja yang realistis, hybrid work dapat mempertahankan 
bahkan meningkatkan engagement. Sebaliknya, ketika tuntutan tersebut tidak terkelola dengan 
baik, konfigurasi hybrid justru meningkatkan kelelahan kognitif dan emosional, yang berujung 
pada disengagement dan penurunan komitmen organisasi (Figueiredo & Margaça, 2025; 
Toscano & Zappalà, 2020; Meng et al., 2025). 

Peran ICT dalam konteks ini tidak bersifat unidimensional, melainkan sangat 
bergantung pada desain organisasi dan karakteristik individu. ICT dapat berfungsi sebagai 
sumber daya yang meningkatkan efisiensi dan fleksibilitas kerja, namun juga dapat menjadi 
sumber tekanan ketika penggunaan tidak terstruktur atau berlebihan. Literatur menunjukkan 
bahwa outcome dari penggunaan ICT sangat ditentukan oleh keselarasan antara sistem 
teknologi, kebutuhan pekerjaan, dan kapasitas individu dalam mengelola beban digital 
(Kulikowski et al., 2022; Riglea et al., 2021). Hal ini menunjukkan bahwa ICT dalam hybrid work 
harus dipahami sebagai variabel kontingen yang dapat memperkuat atau melemahkan 
engagement dan commitment. 

Selain faktor organisasi, sumber daya personal juga memainkan peran penting dalam 
menentukan keseimbangan antara tuntutan dan sumber daya. Individu dengan tingkat 
emotional intelligence, proactive personality, dan kemampuan coping yang tinggi cenderung 
lebih mampu mengelola tekanan hybrid work dan memanfaatkan fleksibilitas sebagai sumber 
energi positif (Philip & Kosmidou, 2022; Silva & Damas, 2025). Dalam konteks JD-R, sumber 
daya personal ini berfungsi sebagai amplifier yang memperkuat efek positif dari job resources 
sekaligus mereduksi dampak negatif dari job demands. 

Lebih lanjut, intensitas telework muncul sebagai faktor kontekstual yang menentukan 
arah hubungan antara hybrid work dan outcome karyawan. Temuan menunjukkan bahwa 
intensitas yang moderat dapat mengoptimalkan manfaat fleksibilitas, sementara intensitas 
yang terlalu tinggi justru meningkatkan isolasi sosial dan technostress (Santiago-Torner, 2025). 
Hal ini menegaskan bahwa hybrid work tidak dapat diposisikan secara normatif sebagai “baik” 
atau “buruk”, melainkan sebagai sistem kerja yang efeknya sangat bergantung pada desain 
implementasi dan konteks organisasi. 

Dengan demikian, hasil dan diskusi ini menegaskan bahwa hybrid work dalam kerangka 
JD-R merupakan fenomena multidimensional yang memerlukan pendekatan manajerial yang 
adaptif dan berbasis bukti. Keseimbangan antara tuntutan dan sumber daya menjadi kunci 
utama dalam menentukan apakah hybrid work akan menghasilkan engagement dan 
commitment yang tinggi atau justru sebaliknya. Tanpa intervensi organisasi yang tepat, hybrid 
work berpotensi menjadi sumber tekanan yang sistemik; namun dengan pengelolaan yang 
strategis, ia dapat menjadi mekanisme yang efektif untuk meningkatkan kesejahteraan dan 
kinerja karyawan. 

 
3.2 Mapping the Dimensions of Employee Engagement 
Hasil sintesis literatur menunjukkan bahwa dalam kerangka konseptual employee 

engagement sebagai konstruk multidimensional yang terdiri dari vigor, dedication, dan 
absorption, hybrid work memberikan dampak yang tidak seragam pada masing-masing 
dimensi, dengan pola yang sangat dipengaruhi oleh mekanisme boundary management, 
intensitas interaksi sosial, serta beban kognitif digital (Pelton, 2025; Hilty et al., 2022). Secara 
umum, terdapat konvergensi bahwa hybrid work mampu meningkatkan aspek tertentu dari 
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engagement melalui fleksibilitas dan otonomi, namun pada saat yang sama menciptakan risiko 
baru yang berkaitan dengan kelelahan, erosi identitas sosial, dan fragmentasi perhatian. 

Pada dimensi vigor, yang merepresentasikan energi fisik dan mental dalam bekerja, 
hybrid work menunjukkan efek dualistik yang kuat. Sejumlah studi mengindikasikan bahwa 
pengurangan beban commuting dan peningkatan kontrol terhadap jadwal kerja berkontribusi 
pada peningkatan energi kerja, terutama ketika individu mampu mengatur ritme kerja secara 
mandiri untuk meminimalkan kelelahan kognitif dan fisik (Botha et al., 2023; Li & Yee, 2022; 
Bullock et al., 2021). Dalam kondisi ini, hybrid work memperkuat stabilitas energi melalui 
mekanisme psychological detachment dan pemulihan yang lebih efektif dibandingkan model 
kerja tradisional. Namun, manfaat ini sangat bergantung pada kemampuan individu dan 
organisasi dalam mengelola batas antara pekerjaan dan kehidupan personal. Ketika boundary 
management lemah, terjadi peningkatan spillover demands yang memicu kelelahan emosional, 
ambiguitas peran, serta gangguan yang berulang, sehingga mengikis vigor secara signifikan 
(Hilty et al., 2022; Zeavin, 2021; Li & Yee, 2022). Dengan demikian, peningkatan energi dalam 
hybrid work bukanlah kondisi yang inheren, melainkan kontingen terhadap kejelasan batas 
kerja, desain jadwal, serta dukungan organisasi dalam memfasilitasi pemulihan energi. Selain 
itu, fenomena Zoom fatigue dan beban video konferensi juga diidentifikasi sebagai faktor 
tambahan yang mengurangi energi kerja melalui peningkatan beban kognitif dan kelelahan 
visual, yang secara tidak langsung menurunkan vigor (Kirshenbaum et al., 2021; Hoelscher et 
al., 2022; Burchi & Samuk, 2022). 

Pada dimensi dedication, yang mencerminkan makna kerja, antusiasme, dan 
keterikatan emosional terhadap organisasi, hybrid work memperlihatkan dinamika yang lebih 
kompleks. Fleksibilitas kerja seringkali ditafsirkan sebagai bentuk kepercayaan organisasi 
terhadap karyawan, yang meningkatkan perceived organizational support dan pada akhirnya 
memperkuat dedication (Botha et al., 2023; Yusriani et al., 2023; Li & Yee, 2022). Dalam 
konteks ini, hybrid work dapat memperdalam rasa memiliki dan kebanggaan terhadap 
pekerjaan, terutama ketika didukung oleh budaya organisasi yang inklusif dan berbasis 
kepercayaan. Namun, literatur juga menunjukkan bahwa dedication sangat bergantung pada 
keberadaan interaksi sosial secara langsung yang berfungsi untuk memperkuat identitas sosial 
dan kohesi tim. Ketika intensitas kehadiran fisik menurun tanpa adanya strategi pengganti yang 
efektif, terjadi erosi dalam keterikatan simbolik terhadap organisasi, yang berdampak pada 
penurunan makna kerja dan antusiasme jangka panjang (Hilty et al., 2022; Botha et al., 2023; Li 
& Yee, 2022; Burchi & Samuk, 2022). Dengan demikian, hybrid work menciptakan trade-off 
antara otonomi dan kohesi sosial, di mana peningkatan fleksibilitas dapat melemahkan dimensi 
sosial yang esensial bagi pembentukan dedication. Hal ini menegaskan bahwa dedication 
dalam konteks hybrid tidak hanya ditentukan oleh struktur kerja, tetapi juga oleh 
intensionalitas organisasi dalam membangun ritual sosial, interaksi tatap muka, dan 
mekanisme penguatan identitas kolektif. 

Sementara itu, pada dimensi absorption yang berkaitan dengan kemampuan individu 
untuk mencapai konsentrasi penuh dan flow dalam bekerja, hybrid work menunjukkan potensi 
sekaligus kerentanan yang signifikan. Lingkungan kerja yang fleksibel dan relatif tenang, seperti 
bekerja dari rumah dengan gangguan minimal, dapat meningkatkan kemampuan individu 
untuk mencapai deep work, terutama ketika didukung oleh kontrol terhadap lingkungan kerja 
(Bleakley et al., 2021; Döring et al., 2022). Namun, kondisi ini sering kali terganggu oleh 
tuntutan multitasking digital dan transisi yang konstan antara berbagai platform kerja, yang 
menciptakan fragmentasi perhatian dan menurunkan kapasitas kognitif untuk 
mempertahankan fokus jangka panjang (Hoelscher et al., 2022; Burchi & Samuk, 2022). 
Fenomena Zoom fatigue kembali muncul sebagai faktor utama yang menghambat absorption, 
karena meningkatkan kelelahan mental dan mengganggu kontinuitas perhatian selama 
aktivitas kerja (Döring et al., 2022; Riedl, 2021; Hilty et al., 2022). Selain itu, kualitas 
infrastruktur teknologi juga memainkan peran krusial; sistem yang stabil dan responsif dapat 
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meminimalkan friksi operasional dan mendukung pengalaman kerja yang lebih menyenangkan, 
sementara gangguan teknis dan kompleksitas sistem justru memperburuk beban kognitif dan 
menurunkan tingkat absorption (Li & Yee, 2022; Burchi & Samuk, 2022). Dengan demikian, 
kemampuan hybrid work dalam meningkatkan absorption sangat bergantung pada desain 
lingkungan kerja digital yang mampu mengurangi gangguan dan mendukung fokus 
berkelanjutan. 

Secara integratif, temuan menunjukkan bahwa boundary management merupakan 
variabel kunci yang memoderasi ketiga dimensi engagement secara simultan. Batas kerja yang 
jelas dan terkelola dengan baik berkorelasi dengan peningkatan vigor dan absorption, serta 
mempertahankan dedication melalui stabilitas peran dan keseimbangan kehidupan kerja (Hilty 
et al., 2022; Zeavin, 2021; Li & Yee, 2022). Sebaliknya, batas yang kabur mempercepat 
kelelahan, mengganggu fokus, dan melemahkan keterikatan emosional terhadap organisasi. 
Selain itu, kehadiran sosial dan interaksi tatap muka terbukti menjadi faktor kritis dalam 
mempertahankan dedication, karena berfungsi sebagai mekanisme utama dalam membangun 
identitas kolektif dan kohesi tim. Ketergantungan berlebihan pada interaksi digital tanpa 
dukungan aktivitas sosial yang terstruktur berpotensi menurunkan kualitas hubungan kerja dan 
makna kerja. 

Faktor lain yang bersifat lintas dimensi adalah Zoom fatigue, yang tidak hanya 
mempengaruhi absorption melalui gangguan konsentrasi, tetapi juga berdampak pada vigor 
melalui peningkatan kelelahan, serta secara tidak langsung mengurangi dedication dengan 
menurunkan kualitas interaksi sosial. Literatur menunjukkan bahwa desain pertemuan digital, 
frekuensi rapat, serta ergonomi teknologi menjadi determinan penting dalam mengelola beban 
kognitif ini (Döring et al., 2022; Hoelscher et al., 2022; Burchi & Samuk, 2022). Oleh karena itu, 
pengelolaan hybrid work yang efektif memerlukan pendekatan sistemik yang mencakup 
pengaturan batas kerja, penguatan interaksi sosial, serta optimalisasi lingkungan digital. 

Variasi temuan antar studi juga menunjukkan bahwa konteks memainkan peran 
signifikan dalam menentukan arah dan kekuatan hubungan antara hybrid work dan dimensi 
engagement. Lingkungan kerja berbasis pengetahuan dengan tingkat otonomi tinggi cenderung 
menunjukkan peningkatan vigor dan dedication, sementara konteks dengan infrastruktur 
teknologi yang lemah atau kohesi sosial yang rendah lebih rentan mengalami penurunan 
absorption dan energi kerja (Hilty et al., 2022; Botha et al., 2023; Li & Yee, 2022; Burchi & 
Samuk, 2022). Hal ini menegaskan bahwa hybrid work bukanlah model universal yang 
menghasilkan outcome seragam, melainkan fenomena kontekstual yang memerlukan adaptasi 
berdasarkan karakteristik organisasi dan tenaga kerja. 

Dengan demikian, hasil dan diskusi ini menegaskan bahwa dampak hybrid work 
terhadap vigor, dedication, dan absorption bersifat multidimensional dan sangat bergantung 
pada interaksi antara faktor struktural, sosial, dan teknologi. Ketiga dimensi tersebut tidak 
berdiri sendiri, melainkan saling memengaruhi melalui mekanisme boundary management, 
kualitas interaksi sosial, dan beban kognitif digital. Tanpa pengelolaan yang tepat, hybrid work 
berpotensi mengganggu stabilitas energi, melemahkan makna kerja, dan menghambat 
konsentrasi. Sebaliknya, dengan desain yang terintegrasi dan berbasis bukti, hybrid work dapat 
menjadi katalisator bagi peningkatan engagement secara menyeluruh. 

 
3.3 Implications for Organizational Outcomes: Commitment Profiles 
Hasil sintesis literatur menunjukkan bahwa dinamika employee engagement dalam 

konteks hybrid work memiliki konsekuensi sistemik terhadap tiga dimensi utama organizational 
commitment, yaitu affective commitment, continuance commitment, dan normative 
commitment. Secara umum, pola temuan yang paling konsisten mengindikasikan bahwa 
affective commitment sangat sensitif terhadap kualitas integrasi sosial dalam lingkungan kerja 
hybrid, sementara continuance commitment cenderung diperkuat oleh persepsi manfaat 
fleksibilitas kerja. Di sisi lain, normative commitment muncul sebagai dimensi yang lebih 
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kontingen, bergantung pada persepsi kewajiban moral yang dibentuk oleh praktik organisasi 
dan kualitas hubungan kerja. 

Affective commitment, yang merefleksikan keterikatan emosional dan identifikasi 
individu terhadap organisasi, terbukti sangat dipengaruhi oleh kualitas interaksi sosial dan rasa 
memiliki (sense of belonging). Dalam konteks hybrid work, pengurangan interaksi tatap muka 
secara signifikan mengurangi peluang terjadinya pertukaran sosial informal dan pembentukan 
hubungan interpersonal yang kuat, yang pada akhirnya melemahkan keterikatan emosional 
terhadap organisasi (Wang et al., 2020; Sholesi et al., 2023; Bilderback & Kilpatrick, 2024; 
Saridakis et al., 2023). Sejumlah studi menunjukkan bahwa isolasi sosial yang muncul dalam 
pengaturan kerja hybrid dan remote menjadi faktor utama yang mengurangi affective 
commitment, terutama כאשר interaksi digital tidak mampu sepenuhnya menggantikan kualitas 
hubungan yang dibangun melalui kehadiran fisik (Figueiredo & Margaça, 2025; Guțu & 
Medeleanu, 2023; Silva et al., 2022; Tan & Antonio, 2022). Dalam perspektif ini, interaksi sosial 
berfungsi sebagai sumber daya utama yang menopang keterikatan emosional, sehingga ketika 
sumber daya ini berkurang, affective commitment mengalami penurunan. Namun demikian, 
literatur juga menunjukkan bahwa penurunan ini tidak bersifat deterministik, melainkan sangat 
bergantung pada kemampuan organisasi dalam menciptakan mekanisme integrasi sosial yang 
efektif. Peran kepemimpinan, iklim organisasi, serta praktik komunikasi yang inklusif dapat 
berfungsi sebagai buffer yang mempertahankan bahkan memperkuat affective commitment 
dalam lingkungan kerja terdistribusi (Contreras et al., 2020; Eðvarðsson & Gardarsdottir, 2023; 
Tan & Antonio, 2022). Selain itu, intensitas telework juga menunjukkan efek yang beragam; 
dalam beberapa konteks, intensitas tinggi dapat meningkatkan tekanan emosional dan burnout 
yang secara tidak langsung menurunkan affective commitment, sementara dalam konteks lain, 
efek tersebut dapat diminimalkan melalui dukungan organisasi yang memadai (Santiago-Torner, 
2025; Guțu & Medeleanu, 2023; Vasić, 2020). 

Berbeda dengan affective commitment, continuance commitment menunjukkan pola 
yang lebih konsisten dalam konteks hybrid work. Dimensi ini, yang didasarkan pada 
pertimbangan biaya dan manfaat dalam keputusan untuk tetap bertahan di organisasi, 
cenderung meningkat כאשר karyawan merasakan keuntungan nyata dari fleksibilitas kerja. 
Hybrid work memberikan berbagai manfaat seperti pengurangan waktu dan biaya commuting, 
peningkatan kontrol terhadap waktu, serta kenyamanan kerja yang lebih tinggi, yang secara 
kumulatif meningkatkan persepsi biaya jika harus meninggalkan organisasi (Kamarapu et al., 
2023; Bravo-Duarte et al., 2025; Rupčić, 2024; Wang et al., 2020; Siyambalapitiya & 
Wickramarachchi, 2022). Dalam kondisi ini, continuance commitment diperkuat melalui 
mekanisme cost-benefit evaluation yang bersifat rasional dan path-dependent. Seiring dengan 
semakin terinternalisasinya sistem kerja hybrid, karyawan cenderung mengembangkan 
ketergantungan terhadap fleksibilitas tersebut, sehingga meningkatkan hambatan untuk 
berpindah kerja (Kamarapu et al., 2023; Naqshbandi, 2025; Pianese et al., 2022). Namun 
demikian, penguatan continuance commitment tidak bersifat absolut. Ketika nilai sosial dari 
pekerjaan menurun atau ketika pasar tenaga kerja menawarkan alternatif dengan fleksibilitas 
yang setara atau lebih tinggi, maka persepsi biaya keluar dapat menurun, sehingga 
melemahkan continuance commitment (Bravo-Duarte et al., 2025; Rupčić, 2024; Sholesi et al., 
2023; Ganguly et al., 2022). Hal ini menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja perlu dilengkapi 
dengan investasi sosial dan organisasi untuk mempertahankan loyalitas jangka panjang. 

Sementara itu, normative commitment, yang berkaitan dengan rasa kewajiban moral 
untuk tetap berada dalam organisasi, menunjukkan dinamika yang lebih kompleks dan 
kontekstual. Literatur menunjukkan bahwa komitmen normatif dapat diperkuat כאשר 
organisasi menunjukkan investasi yang nyata terhadap pengembangan karyawan, pengakuan, 
dan dukungan sosial dalam lingkungan hybrid (Kamarapu et al., 2023; Naqshbandi, 2025; 
Pianese et al., 2022). Dalam hal ini, karyawan menginternalisasi norma timbal balik sebagai 
bentuk kewajiban moral untuk membalas dukungan organisasi. Namun, ketika praktik kerja 
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hybrid tidak disertai dengan kepemimpinan yang suportif dan inklusif, atau כאשר terdapat 
ketidaksesuaian antara ekspektasi organisasi dan pengalaman karyawan, normative 
commitment dapat melemah dan bahkan berubah menjadi persepsi kewajiban yang bersifat 
koersif (Vasić, 2020; Tan & Antonio, 2022; Monachos & Fragouli, 2023). Kondisi ini berpotensi 
menciptakan sinisme organisasi, yang pada akhirnya mengurangi efektivitas komitmen 
normatif sebagai pendorong loyalitas. 

Secara integratif, temuan ini menunjukkan bahwa translasi employee engagement 
menjadi organizational commitment yang berkelanjutan dalam konteks hybrid work sangat 
bergantung pada kualitas sumber daya sosial dan organisasi yang tersedia. Mekanisme integrasi 
sosial menjadi faktor kunci dalam mempertahankan affective commitment, terutama melalui 
praktik seperti interaksi sinkron dan asinkron yang terstruktur, pertemuan tatap muka berkala, 
serta kepemimpinan yang mampu membangun kepercayaan dan keamanan psikologis 
(Contreras et al., 2020; Vasić, 2020; Sholesi et al., 2023; Bilderback & Kilpatrick, 2024). Pada 
saat yang sama, untuk memperkuat continuance dan normative commitment, organisasi perlu 
menyeimbangkan fleksibilitas kerja dengan investasi yang jelas dalam pengembangan karier, 
pengakuan, serta partisipasi inklusif dalam pengambilan keputusan (Guțu & Medeleanu, 2023; 
Silva et al., 2022; Tan & Antonio, 2022; Fay, 2011). 

Kerangka JD-R memberikan penjelasan teoretis yang komprehensif terhadap dinamika 
ini, di mana sumber daya seperti dukungan sosial, fleksibilitas, dan kualitas kepemimpinan 
berfungsi sebagai buffer terhadap tuntutan kerja, sekaligus sebagai pendorong utama 
engagement. Namun, dalam konteks hybrid work, sumber daya tersebut juga dapat berubah 
menjadi tuntutan כאשר tidak dikelola dengan baik, misalnya dalam bentuk konektivitas digital 
yang berlebihan atau pengawasan yang intensif (Santiago-Torner, 2025; Vincenzi et al., 2022; 
Contreras et al., 2020; Tan & Antonio, 2022). Transformasi ini sangat relevan עבור affective 
commitment, yang paling sensitif terhadap keseimbangan antara sumber daya sosial dan 
tuntutan kerja dalam lingkungan hybrid. 

Variasi temuan antar studi menunjukkan bahwa tidak terdapat pola universal dalam 
hubungan antara hybrid work dan organizational commitment. Faktor kontekstual seperti 
industri, budaya organisasi, intensitas telework, serta kualitas kepemimpinan memainkan peran 
penting dalam menentukan arah dan kekuatan hubungan tersebut (Santiago-Torner, 2025; 
Guțu & Medeleanu, 2023; Vasić, 2020; Tan & Antonio, 2022). Selain itu, manfaat fleksibilitas 
yang memperkuat continuance commitment dapat berkurang כאשר karyawan menghadapi 
biaya sosial yang tinggi atau כאשר alternatif pekerjaan yang lebih menarik tersedia di pasar 
tenaga kerja (Kamarapu et al., 2023; Naqshbandi, 2025; Sholesi et al., 2023). Demikian pula, 
normative commitment dapat melemah כאשר terdapat ketidaksesuaian antara nilai individu 
dan organisasi, atau כאשר ekspektasi organisasi dirasakan sebagai tekanan yang tidak 
proporsional (Vasić, 2020; Monachos & Fragouli, 2023). 

Dengan demikian, hasil dan diskusi ini menegaskan bahwa dalam konteks hybrid work, 
affective commitment merupakan dimensi yang paling rentan terhadap disrupsi akibat 
berkurangnya interaksi sosial, sementara continuance commitment cenderung diperkuat oleh 
manfaat fleksibilitas, dan normative commitment bergantung pada kualitas hubungan timbal 
balik antara karyawan dan organisasi. Untuk memastikan bahwa engagement dapat 
diterjemahkan menjadi komitmen organisasi yang berkelanjutan, organisasi perlu mengadopsi 
pendekatan yang terintegrasi, yang tidak hanya menekankan fleksibilitas kerja, tetapi juga 
memperkuat infrastruktur sosial, kualitas kepemimpinan, serta investasi jangka panjang 
terhadap karyawan. 
 

4.​KESIMPULAN 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa implementasi hybrid work merupakan sebuah 
konfigurasi kerja yang bersifat ambivalen (double-edged sword) dalam mempengaruhi 
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employee engagement and organizational commitment. Melalui lensa teori Job 
Demands-Resources (JD-R), ditemukan bahwa efektivitas model hibrida sangat bergantung 
pada kemampuan organisasi dalam mengoptimalkan sumber daya motivasional seperti 
otonomi spasial dan fleksibilitas, sembari memitigasi tuntutan kerja baru berupa technostress, 
Zoom fatigue, dan isolasi sosial. Secara spesifik, aspek engagement yang paling rentan tererosi 
adalah dimensi vigor dan dedication akibat kaburnya batas kerja (boundary management) dan 
berkurangnya interaksi sosial tatap muka. Sementara itu, dalam profil komitmen, affective 
commitment menjadi dimensi yang paling sensitif terhadap pengurangan kohesi tim, 
sedangkan continuance commitment justru cenderung meningkat karena nilai manfaat 
fleksibilitas yang dirasakan karyawan. 

Tinjauan literatur ini memiliki beberapa keterbatasan, di antaranya adalah fokus 
analisis yang masih dominan pada sektor industri padat pengetahuan (knowledge-intensive 
industries) dan pekerja profesional, sehingga generalisasi temuan pada sektor manufaktur atau 
jasa yang memerlukan kehadiran fisik tinggi mungkin terbatas. Selain itu, karena sintesis ini 
berbasis pada literatur yang ada, terdapat ketergantungan pada data sekunder yang mungkin 
belum sepenuhnya menangkap variasi budaya kerja spesifik di berbagai wilayah geografis yang 
berbeda. 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk melakukan pengujian empiris menggunakan 
metode longitudinal guna memahami dampak jangka panjang hybrid work terhadap stabilitas 
komitmen organisasi melampaui fase adaptasi awal. Penggunaan pendekatan mixed-methods 
juga sangat dianjurkan untuk mengeksplorasi secara mendalam dinamika psikologis karyawan 
dalam mengelola technostress dan boundary management. Lebih lanjut, penelitian masa 
depan perlu memperluas cakupan pada variabel moderasi seperti kesiapan digital (digital 
readiness) dan gaya kepemimpinan transformasional dalam konteks budaya organisasi yang 
beragam. 
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