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Abstract: The purpose of this study was to determine the relationship
between organizational culture and organizational commitment to
employees of PT. Semarang. The object of research is employees who
work at PT. Semarang in the production section, the research sample used
is the production employee of the QC section as many as 93 people. The
method used is using a simple random sampling technique where the
sampling technique from members of the population is carried out
randomly without regard to the existing strata in the population. Data
collection techniques are questionnaires with the Organizational
Commitment Questionnaire (OCQ) and The Denison Organizational
Culture Survey (DOCS) scale. The data analysis technique used is the
Pearson product moment correlation, using the SPSS 21.0 program, the
results show r: 0.354; p <0.05, which means that there is a positive and
significant relationship between the two variables. This means that the
higher the employee's organizational culture, the higher the commitment
to the employee.
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Indonesian Abstrak: Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui
hubungan antara budaya organisasi dan komitmen organisasi terhadap
karyawan PT. Semarang. Objek penelitian adalah karyawan yang bekerja
di PT. Semarang di bagian produksi, sampel penelitian yang digunakan
adalah karyawan produksi bagian QC sebanyak 93 orang. Metode yang
digunakan adalah menggunakan teknik simple random sampling dimana
teknik pengambilan sampel dari anggota populasi yang dilakukan secara
acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Teknik
pengumpulan data adalah penyebaran kuesioner dengan skala
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) dan The Denison
Organizational Culture Survey (DOCS). Teknik analisis data yang
digunakan adalah korelasi pearson product moment, dengan menggunakan
program SPSS 21.0, hasil menunjukan sebesar r: 0,354; p<0,05 yang
artinya terdapat hubungan yang positif dan signifikan antar kedua
variabel. Hal tersebut memiliki arti bahwa semakin tinggi budaya
organisasi karyawan maka semakin tinggi pula komitmen pada karyawan
tersebut.
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Pendahuluan/ Introduction

Pada dasarnya sebuah negara dikatakan maju, tidak hanya mengandalkan dari sudut SDA yang
melimpah saja. Tetapi juga bukan berdasarkan jumlah penduduk yang banyak, melainkan tergantung pada
kualitas SDM yang ada pada negara tersebut. Hal ini sesuai dengan kondisi bahwa maju atau tidaknya
sebuah organisasi tidak ditentukan oleh banyak atau sedikitnya jumlah SDM yang ada di dalamnya
melainkan kualitas SDM agar dapat lebih mudah beradaptasi dengan perkembangan teknologi.
Perkembangan teknologi di industry tersebut ditandai dengan terjadinya revolusi industry 4.0 yang terjadi
saat ini. Revolusi industry 4.0 tidak hanya melakukan perubahan pada teknologi, namun merambah pada
bidang social, ekonomi dan hukum. Dengan kata lain bahwa untuk menanggulangi dampak perubahan
revolusi industry perlu adanya kajian humaniora untuk mengawal perkembangan teknologi agar tidak
keluar dari norma-norma kemanusiaan yang berlaku (Prasetyo & Trisyanti, 2019). Pengelolaan SDM yang
professional dan dapat menggunakan teknologi merupakan suatu keharusan bagi perusahaan karena ketika
perusahaan memiliki SDM yang potensial maka diharapkan SDM dapat bersaing dengan SDM di
perusahaan yang lebih maju. Pernyataan tersebut didukung oleh Zulch er.a/ (2004) mengatakan bahwa
memanfaatkan SDM secara optimal merupakan faktor keberhasilan yang akan membantu meningkatkan
daya saing organisasi dalam jangka panjang. Dalam hal ini harus ada peningkatan kualitas dan
pengelolaan potensi karyawan secara profesional perlu terus ditingkatkan. Salah satu caranya adalah yang
terkait dengan peningkatan komitmen dari setiap karyawan di perusahaan tersebut.

Oleh sebab itu, komitmen kerja pada karyawan di perusahaan tersebut penting diteliti. Dengan adanya
penelitian tentang komitmen kerja tersebut, maka pihak manajemen diharapkan dapat menemukan adanya
perilaku karyawan yang mungkin ada yang berusaha bekerja lebih keras, bertanggung jawab, dan berupaya
mengerahkan upaya yang cukup besar serta berkeinginan untuk tetap bekerja di organisasi tersebut.
Sebaliknya, mungkin ada beberapa karyawan yang kurang bertanggung jawab dalam pekerjaannya.
Seperti karyawan merasa bermalas-malasan dengan pekerjaannya, datang terlambat ke tempat pekerjaan,
merasa kurang adanya keterlibatan untuk berusaha sebaik mungkin ketika ada teman mereka yang
mendapat tugas namun masih ada beberapa karyawan memiliki keinginan untuk tetap tinggal dikarenakan
pertimbangan dari pribadi karyawan terkait jika meninggalkan pekerjaan saat ini takut tidak akan
mendapatkan pekerjaan baru dan sistem kerja di perusahaan ini dirasa sudah sesuai dengan harapan.
Komitmen Organisasional juga dapat dijelaskan sebagai keadaan emosional psikologis yang
menggambarkan identifikasi karyawan dengan perusahaan (Allen & Meyer, 1990). Komitmen organisasi
di karakteristikan dengan meyakini dan menerima tujuan dan nilai yang dimiliki oleh organisasi, kesediaan
untuk berusaha dengan sungguh-sungguh demi organisasi, serta mempunyai keinginan yang kuat untuk
tetap menjadi bagian organisasi (Meyer & Allen dalam Choong, Wong & Zafar, 2006).

Menurut Khan et al, (2010) mengatakan bahwa komitmen dari seorang karyawan terhadap
organisasinya dapat berdampak positif yaitu menjadi instrumen penting untuk meningkatkan kinerja
karyawan tersebut. Komitmen organisasi yang tinggi juga akan berdampak positif pada performa kerja,
rendahnya tingkat absen dan rendahnya tingkat keluar masuk karyawan. Selain itu, ada pengaruh negatife
jika komitmen karyawan rendah salah satu yang sering terjadi yaitu tingkat keluar masuknya karyawan
yang tinggi. Tingkat perpindahan karyawan yang tinggi menimbulkan dampak negative bagi perusahaan.
Dalam kesempatan lain (Nezenim & Palupiningdyah, dalam Abdullah, 2016) menjelaskan bahwa
keinginan berpindah memiliki dampak negatife bagi organisasi karena menciptakan ketidakstabilan pada
kondisi tenaga kerja, menurunnya produktivitas, suasana kerja yang tidak kondusif. Sementara itu,
terdapat beberapa faktor yang memengaruhi komitmen. Salah satunya yaitu faktor organisasi, pernyataan
tersebut diperkuat dari penelitian (Alkahtani & Aziz, 2016) menjelaskan bahwa terdapat faktor-faktor yang
memengaruhi komitmen organisasi antara lain faktor organisasi dimana didalamnya terdapat suatu
kebiasaan atau nilai-nilai budaya yang memengaruhi komitmen karyawan dengan organisasi.

Komitmen organisasional juga dapat dijelaskan sebagai keadaan emosional psikologis yang
menggambarkan identifikasi karyawan dengan perusahaan (Allen & Meyer, 1990). Menurut Mayer &
Allen (1991) terdapat tiga dimensi komitmen organisasi adalah : 1) komitmen afektif yaitu keterikatan
emosional karyawan, pengenalan pada karyawan, dan kontribusi karyawan pada organisasi, 2) komitmen
kontinyu yaitu melibatkan pengorbanan pribadi apabila meninggalkan organisasi dan ketiadaan alternative
yang tersedia, 3) komitmen normatif yaitu melibatkan perasaan kewajiban dan tanggung jawab pada

JIBK Undiksha is Open Access https://ejournal.undiksha.ac.id/index.php/JIBK/index



https://ejournal.undiksha.ac.id/index.php/JJBK/index

JIBK Undiksha 268
ISSN: 2613-9642 (Online) ISSN : 2613-9634 (Print)

organisasi yang memperkerjakannya. Menurut Mayer & Allen (dalam Nandi, 2019), faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi, salah satunya yaitu: Karakteristik organisasi ialah kepercayaan yang
kuat terhadap organisasi dan terhadap karakteristik/budaya serta tujuan yang ada dalam organisasi.
Seperti menanamkan nilai kebersamaan dengan cara membangun budaya saling menghormati sesama

karyawan dan selalu terbuka terhadap ide-ide baru, menjalin komunikasi kepada karyawan.

Pentingnya nilai-nilai budaya organisasi dapat memengaruhi perilaku dan sikap setiap karyawan yang
mengakibatkan kecenderungan untuk memiliki kepuasan kerja dan komitmen karyawan yang tinggi
terhadap organisasi dan keinginan untuk bekerja keras terus dan sebaliknya jika tidak sesuai dengan
budaya organisasi akan cenderung memiliki kepuasan kerja dan komitmen karyawan yang rendah
terhadap organisasi atau perusahaannya (O’Reily et.al, 1991). Budaya organisasi menurut Fey & Denison,
1990 menunjukkan suatu nilai-nilai, kepercayaan dan prinsip-prinsip yang mendasari suatu sistem
manajemen organisasi, adanya perspektif budaya organisasi memusatkan perhatian terhadap nilai-nilai
dasar, keyakinan-keyakinan, dan asumsi-asumsi yang hidup dalam organisasi. Terdapat empat dimensi
budaya organisas menurut Fey & Denison (1990), yaitu: 1) Involvement (keterlibatan) merupakan dimensi
yang menunjukkan tingkat partisipasi karyawan (anggota orgnisasi) dalam pengambilan keputusan,
membangun organisasi mereka di sekitar tim, mengembangkan kemampuan manusia di semua tingkatan,
berkomitmen untuk pekerjaan mereka dan merasa bahwa mereka memiliki bagian di organisasi.
Consistency (konsistensi) Menunjukkan tingkat kesepakatan dan kepercayaan anggota organisasi terhadap
asumsi dasar dan nilai nilai organisasi untuk mencapai kegiatan yang terkoordinasi. Adaptability
(adaptablitas) adalah kemampuan organisasi dalam merespon perubahan-perubahan lingkungan ekternal
dan mampu melakukan perubahan melalui perubahan internal pada organisasi. Mission (misi) adalah
organisasi yang sukses memiliki pengertian yang jelas tentang tujuan dan arah yang mendefinisikan tujuan
organisasi dan sasaran strategis dan mengekspresikan visi tentang bagaimana organisasi akan terlihat di
masa depan.

Oleh sebab itu, permasalahan terkait budaya organisasi dan komitmen organisasi masih sering terjadi
seperti karyawan yang merasa ingin berpindah pekerjaan dikarenakan nilai-nilai atau tujuan organisasi
yang tidak sesuai dengan individu sendiri, beban kerja yang berlebihan sehingga mengakibatkan beberapa
karyawan tidak bersemangat dalam mengerjakan tugasnya. Sehingga perilaku yang sering ditunjukkan
seperti, datang terlambat, sering bolos kerja, serta kurangnya antusias terhadap pekerjaannya. Dimana hal
itu dapat terjadi dipengaruhi salah satunya oleh budaya yang ada di perusahaan tersebut. Karena budaya
yang terdapat di suatu organisasi sangat penting untuk kemajuan suatu perusahaan dan dapat
memengaruhi perilaku karyawan di perusahaan. Kuatnya budaya kerja akan terlihat dari bagaimana
pegawai memandang budaya kerja sehingga berpengaruh terhadap perilaku yang digambarkan yaitu
motivasi, dedikasi, kreatifitas, kemampuan dan komitmen yang tinggi. Makin banyak pegawai yang
menerima nilai-nilai makin tinggi kemampuan dan komitmen mereka pada nilai-nilai itu dan semakin kuat
budaya tersebut (Robbins dan Judges, 2008).

Hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dima, Taghrid dan Rateb (2019) menunjukkan
bahwa terdapat hubungan antara budaya organisasi dan komitmen organisasi, disimpulkan hasil penelitian
bahwa budaya memiliki hubungan yang positif dengan komitmen organisasi, menunjukkan bahwa budaya
mempunyai peran penting dalam menjaga karyawan. Penelitian ini sejalan dengan penelitan Aina,
Adeyeye, dan Ige (2012) menemukan bahwa ada hubungan signifikan antara budaya organisasi dan
komitmen karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Denny’s Arachim, 2018) menunjukkan
terdapat hubungan positif dan sangat signifikan budaya kerja dengan karyawan. Penelitian yang dilakukan
oleh (Hermayanti & Rahmawati, 2015) menyatkan bahwa budaya kerja memiliki pengaruh signifikan dan
positif terhadap komitmen karyawan. Namun terdapat pula penelitian yang menunjukkan tidak adanya
hubungan antara keduanya. Tectona (2019) menyatakan tidak ada hubungan antara budaya organisasi
dengan komitmen karyawan di PT. Eco Smart Garment.

Atas dasar penelitian tersebut terkait budaya organisasi dan komitmen karyawan, maka penulis merasa
tertarik melakukan penelitian tentang Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi di PT. Semarang
Garment. Terdapat hasil penelitian sebelumnya mengenai Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi
yang menunjukkan hasil yang bertentangan. Oleh karena itu, peneliti beranggapan bahwa penelitian terkait
Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi dapat diteliti kembali. Peneliti menggunakan teori Allen &
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Mayer (1997) untuk komitmen organisasi dan teori Fey & Denison (1990) untuk budaya organisasi.
Populasi penelitian terkait dengan penelitian sebelumnya berbeda dengan penulis yaitu karyawan bagian
produksi (QC) di PT. Semarang Garment. Metode yang digunakan oleh peneliti yaitu kuantitatif
korelasional, teknik simple random sampling untuk pengambilan sampel dengan populasi karyawan PT.
Semarang Garment kemudian analisis data yang digunakan yaitu pearson product moment.

Berdasarkan pemaparan diatas peneliti tertarik melakukan penelitian dengan merumuskan masalah
yaitu adakah “adakah Hubungan positif dan signifikan antara Budaya Organisasi dengan Komitmen
Organisasi Produksi di PT. Semarang Garment ?” Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui
adakah Hubungan yang positif dan signifikan antara Budaya Organisasi dengan Komitmen Organisasi
Produksi di PT. Semarang Garment. Manfaat secara akademik, mampu memberikan informasi yang
bermanfaat khususnya dibidang psikologi industry dan organisasi mengenai Hubungan Budaya Organisasi
dan Komitmen Organisasi Produksi di PT. Semarang Garment. Secara praktis dapat menambah wawasan
dan pengetahuan pentingnya Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi Produksi di PT. Semarang
Garment. Peneliti dalam penelitian ini ingin mengajukan hipotesis, terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara Budaya Organisasi dengan Komitmen Organisasi pada karyawan bagian produksi.

Metode/ Method

Peneliti memilih karyawan di PT. Semarang Garment bagian produksi sebagai populasi di penelitian
ini. Kemudian sampel yang ditentukan yaitu 93 orang bagian QC. Metode penarikan sampel yang
digunakan adalah menggunakan teknik simple random sampling dimana teknik pengambilan sampel dari
anggota populasi yang dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu.
Teknik pengumpulan data adalah penyebaran kuesioner dengan menggunakan instrument skala
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) dari Allen dan Mayer (1997) yaitu Komitmen afektif
(affective commitment), Komitmen kontinyu (continuance commitment), Komitmen normatif (normative
commitment) dan instrument skala budaya organisasi adalah The Denison Organizational Culture Survey
(DOCS) dari Fey & Denison (2003) yaitu keterlibatan (involvement), konsistensi (consistency), adaptabilitas
(adaptability), misi (mission). Pengukuran variabel menggunakan skala likert 4 point. Teknik analisa data
merupakan langkah yang digunakan untuk menjawab rumusan masalah dalam penelitian dan bertujuan
untuk mendapat kesimpulan dari hasil penelitian. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan teknik
korelasi Pearson Product Moment pengolahan statistik dengan program SPSS versi 2.1.

Hasil dan Pembahasan
Uji Hipotesis

Berdasarkan hasil uji hipotesis korelasi bahwa koefisien korelasi antara Budaya Organisasi dengan
Komitmen Organisasi sebesar r = 0,354, yang berarti terdapat hubungan yang signifikan Budaya
Organisasi dengan Komitmen Organisasi karena nilai sig 0, 01 (p<0, 05).

Correlations
KomitmenOrganisasi BudayaOrganisasi
KomitmenOrganisasi ~ Pearson Correlation 1 ,354™
Sig. (2-tailed) ,001
N 82 82
BudayaOrganisasi Pearson Correlation ,354™ 1
Sig. (2-tailed) ,001
N 82 82

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Tabel 1.1 Uji Hipotesis (Arsylia K. 2021)

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara budaya organisasi dan komitmen
organisasi pada karyawan PT. Semarang Garment. Dengan subjek karyawan di bagian QC sebanyak 93
responden namun hanya terkumpul 82 responden. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa adanya
hubungan yang positif dan signifikan antara budaya organisasi terhadap komitmen organisasi pada
karyawan bagian QC. Berdasarkan analisis item pada skala komitmen organisasi semua item valid karena
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memiliki skor koefisien diatas 0,25 dan skor Cronbach's Alpha sebesar 0,804. Kemudian pada skala budaya
organisasi dengan skor Crombach's Alpha sebesar 0,824. Maka dapat disimpulkan bahwa kedua skala ini
reliabel dan layak digunakan sebagai alat ukur penelitian. Selanjutnya hasil validitas, jika nilai signifikansi
> (0,05 dikatakan valid namun jika nilai signifikansi < 0,05 dikatakan tidak valid. Dari hasil yang diperoleh
pada variabel komitmen organisasi menunjukkan nilai r-tabel sebesar 0,525>0,213 (r-tabel) pada signifikan
5% pada distribusi nilai r-tabel statistika. Jadi dari hasil tersebut semua item valid. Selanjutnya pada
variabel budaya organisasi diperoleh yang menunjukkan nilai sebesar 0,323>0,213 (r-tabel) pada signifikan

5% pada distribusi nilai r-tabel statistika.

Dari hasil Deviation from Linearity menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi terhadap komitmen
organisasi diketahui bahwa nilai signifikan Deviation from Linearity pada kedua variabel 0,921>0,05.
Sehingga dapt disimpulkan bahwa kedua variabel penelitian linier. Dari uji normalitas apabila nilai Sig.
(p>0,05) maka data tersebut dapat dikatakan berdistribusi normal. Apabila ternyata diketahui bahwa data
tidak berdistribusi normal maka analisis data selanjutnya akan dilakukan dengan menggunakan teknik
statistik non-parametris. Dari hasil diatas diketahui bahwa nilai sig. variabel budaya organisasi
menunjukkan hasil 0,590>0,05 kemudian nilai sig. pada variabel komitmen organisasi menunjukkan hasil
0,339>0,05 oleh karena itu, dari hasil kedua variabel tersebut dapat dikatakan berdistribusi normal.

Dari hasil uji hipotesis pada penelitian ini menunjukkan bahwa adanya hubungan positif dan signifikan
antara budaya organisasi dan komitmen organisasi sebesar r: 0,354; p<0,05. Maka pernyataan hipotesis
yang menyatakan adanya hubungan yang positif dan signifikan antara budaya organisasi terhadap
komitmen organisasi pada karyawan produksi di PT. Semarang Garment terbukti dari hasil penelitian ini.
Hal tersebut memiliki arti bahwa semakin tinggi budaya organisasi karyawan maka semakin tinggi pula
komitmen pada karyawan tersebut. Sebaliknya apabila semakin rendah budaya organisasi maka komitmen
karyawan juga semakin rendah. Artinya, variabel Budaya Organisasi memiliki peran penting dalam
meningkatkan Komitmen Organisasi. Terdapat beberapa kemungkinan hasil penelitian kedua variabel
tersebut menunjukkan hubungan positif dan signifikan. Pertama, sebagian karyawan produksi menganggap
bahwa budaya organisasi yang telah tercipta dapat membuat mereka bekerja lebih produktif hasil tersebut
ditunjukkan melalui pencapaian komitmen yang tinggi diantara mereka. Hal tersebut juga didukung oleh
pernyataan dari (Nurcahya, 2019) hal yang penting dari budaya organisasi salah satunya yaitu untuk
mempengaruhi perilaku kerja setiap karyawan sehingga dapat mempermudah timbulnya komitmen setiap
karyawan. Hasil penelitian Darajat & Rosyidah (2012) yang menyatakan bahwa budaya organisasi sangat
berperan sebagai salah satu pemicu tumbuhnya komitmen organisasional pada karyawan, karena budaya
organisasi menjadi identitas organisasi tersebut sebagai sebuah perspektik untuk memahami perilaku
individu dan kelompok dalam organisasi tersebut.

Kedua, sebagian besar karyawan memandang bahwa budaya organisasi untuk memicu dalam
melakukan pekerjaan mereka sehingga dapat meningkatkan komitmen organisasi di kalangan karyawan,
salah satunya yaitu alat untuk menyatukan hubungan antar karyawan dengan organisasinya karena
dengan adanya budaya organisasi tersebut akan membuat karyawan merasa bahwa dirinya termasuk
bagian dari organisasi. Hal tersebut didukung oleh pernyataan (Novitasari Y. & Harif, 2020) dengan
adanya budaya di perusahaan tersebut maka pekerjaan yang dilakukan karyawan terasa lebih mudah,
tertata, dan motivasi dalam bekerja pun meningkat karena hubungan yang terjalin antar karyawan yang
sangat baik dan saling mendukung dalam setiap pekerjaan. Selanjutnya menurut Tanuwibowo & Susanto
(2014) mengatakan bahwa alat yang dapat menyatukan hubungan antar karyawan dengan perusahaannya
atau sebaliknya yaitu budaya organisasi sebab nantinya akan membuat karyawan merasa menjadi bagian
dari perusahaan dan juga akan berhubungan dengan kinerja karyawan. Setiap organisasi harus memiliki
budaya berupa kebiasaan atau nilai-nilai yang selalu dilakukan dalam berjalannya kegiatan-kegiatan pada
organisasi yang mana budaya organisasi tersebut akan dapat meningkatkan komitmen organisasi setiap
karyawan dan memiliki hubungan baik dengan oran-orang di dalam organisasi (Nurcahya, 2019).

Budaya organisasi juga dapat memengaruhi cara karyawan dalam Dbertingkah laku, cara
menggambarkan dan cara bekerja dengan orang lain. Karena budaya organisasi mempunyai arti yang
sangat mendalam dalam merubah perilaku dan sikap SDM untuk mencapai produktivitas kerja yang lebih
tinggi dalam menghadapi tantangan masa depan (dalam Zulkifli, Paranoan, & Ahmad, 2014). Selanjutnya,
Coetzee (2005) menyatakan bahwa adanya hubungan antar masa jabatan dan hubungan pekerja dengan
organisasi yang akan mempengaruhi komitmen dari anggota organisasi, dimana pekerja yang telah lama
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bekerja di organisasi akan lebih mempunyai hubungan yang kuat dengan organisasi tersebut. Kemudian
faktor dari perilaku yang ada pada supervisor juga akan menentukan tingkat komitmen pada karyawannya.
Dimana dijelaskan bahwa sering berbagi informasi yang penting, membuat pengaruh yang baik, menyadari
dan menghargai unjuk kerja yang baik dan tidak melukai orang lain, akan membuat karyawan dibawahnya
lebih loyal dan berkomitmen pada organisasinya (Silaen & Ika, 2018).

Oleh karena itu, budaya organisasi memiliki pengaruh penting terhadap komitmen organisasi.
Penelitian yang dilakukan oleh Fauzi, Warso, & Haryono (2016) yang menyatakan bahwa terdapat
pengaruh yang signifkan antara budaya organisasi dan komitmen organisasi. Sehingga secara signifikan
budaya organisasi mempunyai pengaruh positif. Hal tersebut juga sejalan dengan penelitan yang dilakukan
oleh Taurisia & Ratnawati (2012) menyimpulkan bahwa terdapat hubungan positif dan signfikan antara
budaya organisasi dan komitmen organisasi. Dengan demikian maka dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Budaya organisasi
yang kuat akan mempunyai sifat kompetitif, kebudayaan yang kuat juga akan membantu kesuksesan
organisasi dengan menuntun perilaku memberi makna pada kegiatannya untuk memiliki komitmen yang
tinggi.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa responden sebanyak 48 (59%) dan 25 (30%) memiliki
kategori komitmen organisasi sangat tinggi dan tinggi yang artinya karyawan yang berkomitmen akan
menjadi pekerja keras, lebih aktif, menunjukkan performa kerja yang baik dan keinginan kuat untuk tetap
bekerja di perusahaan tersebut. Kemudian responden sebanyak 9 (11%) memiliki kategori komitmen
organisasi rendah yang artinya karyawan memiliki keinginan untuk berpindah pekerjaan, menurunnya
produktivitas. Selanjutnya responden sebanyak 37 (45%) dan 26 (32%) memiliki kategori budaya organisasi
sangat tinggi dan tinggi yang artinya karyawan memiliki kepercayaan, sebagai pendorong untuk
meningkatkan kinerja karyawan, dan karyawan memiliki semangat kerja. Kemudian responden sebanyak
18 (22%) dan 1 (1%) memliki kategori budaya organisasi rendah dan sangat rendah yang artinya karyawan
memiliki keinginan untuk berpindah tempat pekerjaan, merasa tidak bersemangat dalam bekerja,
menunjukkan sikap seperti datang terlambat, kurang antusiasnya dalam bekerja.

Berdasarkan hasil penelitian ini terlihat bahwa budaya organisasi sangat berperan sebagai salah satu
pemicu tumbuhnya komitmen organisasi pada karyawan. Maka dengan semakin baiknya persepi atau
pandangan masing-masing karyawan dalam perusahaan ini mengenai budaya organisasi ditempat kerjanya
maka akan semakin tinggi pula komitmennya terhadap perusahaannya. Hal tersebut juga sudah dijelaskan
bahwa budaya organisasi menunjukkan suatu nilai-nilai, kepercayaan dan prinsip-prinsip yang mendasari
suatu sistem manajemen organisasi, adanya perspektif budaya organisasi memusatkan perhatian terhadap
nilai-nilai dasar, keyakinan-keyakinan, dan asumsi-asumsi yang hidup dalam organisasi (Fey & Denison,
1990). Menurut Soedjono (2005) budaya organisasi merupakan nilai-nilai yang berkembang dalam suatu
organisasi, dimana nilai-nilai tersebut digunakan untuk mengarahkan perilaku anggota-anggota organisasi.
Lebih lanjut Messner (2013) mengungkapkan dimensi budaya organisasi, kolektivisme, dan kinerja
kelompok merupakan efek terbesar dalam komitmen karyawan dan menunjukkan berbagai tingkat positif
dan negative terhadap komitmen karyawan. Maka dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi sangat penting dalam suatu organisasi karena budaya organisasi merupakan hal mendasar bagi
perusahaan yang akan berpengaruh terhadap perusahaan dan karyawan. Hal tersebut juga ditekankan oleh
(Saffold, 1998) mengatakan bahwa budaya yang kuat hampir dianggap sebagai kekuatan pendorong untuk
meningkatkan kinerja karyawan, serta meningkatkan kepercayaan karyawan, komitmen karyawan,
mengurangi tingkat stres dan menigkatkan perilaku etis karyawan.

Penelitian yang dilakukan telah menggambarkan budaya organisasi memiliki hubungan yang positif
terhadap komitmen organisasi. Menurut O’Really (2010) budaya yang kuat merupakan nilai inti dari
organisasi dan dipegang teguh serta dijunjung bersama oleh semua anggota dan akan meningkatkan
anggota untuk berkomitmen. Selain itu, komitmen organisasi yang tinggi juga akan berdampak positif pada
performa kerja, rendahnya tingkat absen dan rendahnya tingkat keluar masuk karyawan. Komitmen yang
tinggi juga menjadikan individual peduli dengan nasib organisasi dan perusahaan untuk menjadikan
perusahaan lebih baik (dalam Yuni, 2017). Hal tersebut juga dijelaskan pada penelitian Ariyani, I.,
Haerani, S., & Maupa, H. (2016) komitmen yang meningkat diharapkan supaya karyawan lebih produktif,
efektif, efisien dan secara profesional. Maka dapat disimpulkan bahwa karyawan produksi yang memiliki
budaya organisasi kuat semakin tinggi pula komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan pada
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perusahaan tersebut. Mereka akan merasa nyaman di tempat kerjanya, memilih bertahan di tempat ia
bekerja sekarang, karyawan memiliki tanggung jawab dengan bersedia memberikan kemampuannya
karena merasa dalam organisasi tersebut, kemudian menunjukkan sikap dan perilaku yang baik seperti
rendahnya tingkat absensi dari karyawan tingkat keluar masuk karyawan.

Simpulan/ Conclusion

Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan dan mengetahui hubungan antara budaya organisasi dan
komitmen organisasi. Berdasarkan hasil penelitian ini didapatkan hasil adanya hubungan positif dan
signifikan antara budaya organisasi dan komitmen organisasi pada karyawan produksi bagian QC di PT.
Semarang Garment. Artinya semakin kuat budaya organisasi semakin tinggi pula komitmen organisasi,
sebaliknya apabila semakin rendah budaya organisasi semakin rendah pula komitmen organisasi pada
karyawan perusahaan tersebut. Pada penelitian ini terdapat kelemahan yaitu pengumpulan data tidak
terkumpul sesuai dengan yang sudah ditentukan.
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