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Abstract: To prove whether there is a significant influence of organizational culture and work motivation
on organizational commitment, a study was carried out with the object of research at a pawnshop
company in Pekanbaru. Data collection techniques using questionnaires, because of the limited time of
respondents. Simple regression data analysis technique using the SPSS program. From the results of the
study found organizational culture influences organizational commitment, and work motivation also
affects employee organizational commitment. Simultaneously produce organizational culture and mo-
tivation together influence on organizational commitment. It is recommended that leaders a) increase the
strength of the application of organizational cultural values to employees by selecting interview
candidates for employees so that employees are selected in accordance with organizational cultural
values; b) increase employee motivation by implementing transformational leadership styles, which are
seen as closer relations between leaders and employees so that leaders easily know the needs of
employees working in the company.
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Abstrak: Untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh yang signifikan budaya organisasi dan motivasi
kerja terhadap komitmen organisasi maka dilakukan penelitian dengan objek penelitian pada perusahaan
pegadaian di Pekanbaru. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner, karena keterbatasan waktu
responden. Teknik analisis data regresi sederhana dengan menggunakan program SPSS. Dari hasil
penelitian ditemukan budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi, dan motivasi kerja
juga berpengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan. Secara simultan menghasilkan budaya
organisasi dan motivasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Disarankan
kepada pimpinan a) meningkatkan kekuatan penerapan nilai budaya organisasi kepada karyawan dengan
menyeleksi calon karyawan wawancara sehingga karyawan terseleksi sesuai dengan nilai budaya orga-
nisasi; b) Meningkatkan motivasi kerja karyawan dengan menerapkan gaya kepemimpinan transfor-
masional yang dipandang sebagai hubungan yang lebih erat antara pimpinan dan karyawan sehingga
pimpinan dengan mudah mengetahui kebutuhan karyawan yang bekerja di perusahaan.

Kata kunci: budaya organisasi, motivasi kerja, komitmen organisasi dan kepemimpinan

PENDAHULUAN ditentukan sejauhmana perusahaan dapat

Dalam menghadapi persaingan yang memenangkan persaingan bisnis, yakni peru
terus mengalami perubahan ke arah yang sahaan yang mampu menemukan dan
semakin kompleks dan dinamik, sudah se menciptakan keunggulan bersaing, Yyakni
wajarnya kalangan pengusaha melakukan memiliki produk yang berbeda dan atau
berbagai strategi guna mengantisipasi per keunggulan kualitas pelayanan. Meskipun
saingan serta mempertahankan Kinerja peru perusahaan sudah memiliki profesionalisme

sahaan, yakni melakukan perubahan dan dalam bekerja namun masih perlu me
peningkatan Kinerja  (Porter; 2006) ningkatkan sikap positif karyawan terhadap
Keberhasilan perusahaan melakukan pekerjaan, diantaranya karyawan harus me
perubahan
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miliki komitmen terhadap organisasi, agar
kualitas pelayanan memiliki keunggulana
dalam bersaing.

Komitmen organisasi karyawan da-
lam suatu perusahaan menunjukkan suatu
tingkat dimana seorang karyawan memihak
sebuah organisasi serta tujuan-tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keang-
gotaan dalam organisasi tersebut (Robbins
dan Judge, 2008) Komitmen organisasi kar-
yawan dalam bekerja diwujudkan dalam
bentuk keinginan untuk tetap bekerja, selalu
mementingkan pekerjaan organisasi dan
memiliki keterlibatan dalam organisasi, baik
secara emosional, kognitif dan pribadi bah-
kan melampaui persyaratan dasar dan ha-
rapan pekerjaan (Werner; 2007) Karyawan
merasa tindakan dan keyakinan untuk mem-
pertahankan pekerjaan dan keterlibatan pe-
kerjaan terikat pada organisasi (Miller & Lee
2001). Komitmen karyawan merefleksikan
loyalitas karyawan pada organisasi dan ke-
berhasilan serta kemajuan yang berkelan-
jutan (Luthan;2006) Komitmen organisasi
yang dimiliki karyawan dalam melaksana-
kan pekerjaan akan menentukan tinggi ren-
dahnya kinerja kerja karyawan dan selanjut-
nya diharapkan berdampak terhadap Kinerja
organisasi.

Faktor yang menentukan tinggi atau
rendahnya tingkat komitmen organisasi kar-
yawan dalam organisasi ditentukan oleh pe-
nerapan budaya organisasi. Kajian terhadap
hubungan budaya organisasi dengan komit-
men organisasi karyawan sudah dilakukan
oleh Meyer dan Allen (1991) yang meng-
identifikasikan budaya organisasi sebagai
anteseden komitmen organisasi. Kajian ini
mendukung perlunya studi penelitian yang
mengkaji hubungan antara budaya organisasi
dan komitmen organisasi. Penelitian Martins
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dan Martins (2003: 380), Drenth, et all (1998,
dalam O. Manetje and N. Martins; 2009) dan
Nystrom (1993) sudah membuktikan bahwa
budaya organisasi memiliki pengaruh sig-
nifikan terhadap komitmen organisasi karya-
wan. Faktor lainnya adalah motivasi kerja
sebagai faktor yang menentukan tingkat ko-
mitmen organisasi. Motivasi kerja sangat
penting dalam rangka mempengaruhi orang
untuk memberikan energi pada pemikiran
mereka, mengurangi keinginan dan mengatasi
reaksi emosional negative (Clark, R.E., 2003)
Pimpinan organisasi harus memengaruhi kar-
yawan sedemikian rupa, agar dapat membuat
mereka merasa termotivasi (A. Kumar and R.
Sharma, 2001, dalam Suzila Mat Salleh, et
all; 2016) Motivasi kerja dapat menimbulkan
dorongan atau semangat kerja atau dengan
kata lain pendorong semangat kerja. Sema-
ngat kerja karyawan mendorong karyawan
tersebut bekerja untuk mencapai tujuan
organisasi (Wibowo, 2016). Kajian tentang
pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen
organisasi sudah dibuktikan oleh peneliti
sebelumnya, diantaranya; Johanes (2017),
Suzila Mat Salleh, dkk (2016), Anastasia
Tania (2013) dan Faisal N. Al-Madi, dkk
(22017) menyimpulkan bahwa ada pengaruh
signifikan motivasi kerja terhadap komitmen
organisasi karyawan.

Bisnis pergadaian di Indonesia saat ini
tumbuh dan cukup menjamur, khususnya di
perkotaan. Peningkatan persaingan bisnis
pegadaian membawa dampak terhadap
pangsa pasar perusahaan pegadaian milik
Negara. Pasar gadai di Indonesia tidak akan
habis sampai kapanpun, tapi tidak bisa
tumbuh secara atraktif. Karena industri ini
sebenarnya niche market (https://katadata.co.
id/opini/2018/06/02/pegadaian-butuh-transfo-
rmasi) Penelitian ini dilakukan pada Peru-
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sahaan BUMN pegadaian di Pekanbaru, yang
memiliki keunggulan bersaing namun meng-
hadapi berbagai permasalahan terkait dengan
komitmen karyawan terhadap organisasi.
Fakta yang ditemukan dilapangan menunjuk-
kan Kkinerja yang masih belum maksimal,
terlihat perkembangan pencapaian target
investasi masih belum optimal. Tujuan pene-
Itian ini dimaksudkan untuk menguji apakah
ada pengaruh signifikan budaya organisasi

dan motivasi kerja terhadap komitmen
organisasi karyawan.
KERANGKA TEORI
Komitmen Organisasi
Menurut Blou dan Boal (1987)

komitmen organisasi sebagai sikap dipandang
sebagai orientasi individu yang lebih positif
terhadap organisasi. Komitmen organisasi
didefinisikan sebagai keadaan di mana
seorang karyawan mengidentifikasi dengan
organisasi dan tujuan tertentu, dan ingin
mempertahankan keanggotaan dalam organi-
sasi untuk memfasilitasi tujuannya. Sese-
orang individu yang memiliki komitmen
tinggi kemungkinan akan melihat dirinya
sebagai anggota sejati organisasi. Robin dan
Judge (2016) komitmen organisasi merupa-
kan suatu keadaan dimana seorang individu
memihak organisasi serta tujuan-tujuan dan
keinginan untuk mempertahankan keanggo-
taannya dalam organisasi. Balau dan Global
(SP. Robbins;2003) komitmen organisasi
menunjukkan derajat sejauhmana seorang
karyawan memihak pada suatu organisasi
tertentu dan tujuannya, dan berniat meme-
lihara keanggotaan dalam organisasi itu. Dari
beberapa pengertian ini dapat disimpulkan
bahwa komitmen organisasi adalah sikap
karyawan terhadap pekerjaan yang ditunjuk-
kan adanya pengakuan, penerimaan karya-
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wan, keterlibatan karyawan dan dedikasi
karyawan terhadap pencapaian tujuan organi-
sasi, oleh karenanya karyawan berkeyakinan
dan ikut terlibat untuk tetap mempertahankan
pekerjaan mereka dalam organisasi.

Allen dan Meyer (1990), menyatakan
komitmen organisasi muncul dalam bentuk
yang berbeda-beda sehingga tiap-tiap
individu dapat merasakan komitmen yang
berbeda terhadap organisasi, pekerjaan,
atasan, dan atau terhadap kelompok kerjanya.
Terdapat tiga bentuk komitmen yang dimiliki
oleh individu, diantaranya; 1) Komitmen
afektif,i bekaaitan dengan keterikatan emo-
sional para karyawan dan secara emosional
merasa dirinya terintegrasi ke dalam
organisasi. Tiga aspek membentuk komitmen
afektif: a)keyakinan kuat terhadap tujuan dan
nilai organisasi, b)kesiapan memberikan
dukungan kepada organisasi, dan c)kebutu-
han kuat mempertahankan keanggotaan
dalam organisasi. 2) Komitmen normative,
berkaitan dengan perasaan wajib tetap
bertahan, keterikatan individu terhadap
organisasi. 3) Komitmen berkelanjutan, ini
menunjukkan adanya pertimbangan untung
rugi dengan keinginan untuk tetap bekerja
atau justru meninggalkan organisasi.
Motivasi Kerja

Greenberg dan Baron (Wibowo,2016)
menyatakan bahwa motivasi merupakan
serangkaian proses yang membangkitkan,
mengarahkan, dan menjaga perilaku manusia
menuju pada pencapaian tujuan. Hill dan
McShane (Kaswan, 2017) motivasi meng-
gambarkan kekuatan atau tenaga di dalam
diri seseorang yang mempengaruhi arah,
intensitas, dan persistensi perilaku pilihannya
sendiri. Kekuatan yang dimiliki individu
karyawan untuk melaksanakan pekeerjaan
diawali dari semangat dan kegairahan
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sehingga sikap inilaha yang pada akhirnya
meningkatkan kinerja karyawan. McClelland
menyebutkan kinerja karyawan ditentukan
oleh kepuasan karyawan terhadap pemenuhan
kebutuhan berprestasi yang dimiliki karya-
wan (S.P Robbins, 2006) Untuk memper-
mudah pelaksanaan penelitian tentang moti-
vasi berprestasi yang dimiliki karyawan,
menurut McClelland (2006) dapat dilihat dari
karakteristik orang-orang yang memiliki
kebutuhan berprestasi, yakni diantaranya;
menyukai pekerjaan yang membutuhkan
ketekukan kerja, senang pekerjaan yang
inovasi, menyenangi pekerjaan yang bertang-
gungjawab, menyukai pekerjaan yang memi-
liki tantangan dan menyukai umpan balik
kerja.

Dari pemikiran McClelland dapat di-
rumuskan beberapa dimensi yang digunakan
untuk mengukur motivasi berprestasi karya-
wan, diantaranya; 1)Tekun dalam mengerja-
kan tugas; motivasi berprestasi tinggi akan
lebih tekun dalam bekerja, tidak mudah
menyerah ketika gagal dan berusaha untuk
menyelesaikan pekerjaannya. 2)Kemampuan
berinovasi; mampu menyelesaikan tugas
dengan cara yang berbeda, menemukan cara
yang lebih baik serta menghindar dari
pekerjaan yang dianggap terlalu mudah atau
sukar (ekstrim). 3)Memiliki tanggung jawab;
orang dengan motivasi berprestasi tinggi
biasanya fokus dalam pekerjaannya sehingga
dianggap sangat menguasai dan bertanggung
jawab penuh terhadap pekerjaannya. 4)Peker-
jaan yang menantang. Orang dengan motivasi
berprestasi tinggi cenderung memilih tugas
dengan tingkat kesulitan menengah. 5)Ke-
butuhan umpan balik. Orang yang memiliki
motivasi berprestasi tinggi mengharapkan
umpan balik (feedback) atas tugas yang telah
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dikerjakannya mengenai seberapa baik hasil
kerja tersebut.
Budaya Organisasi

Martins dan Martins (2003: 380) men-
definisikan budaya organisasi sebagai "suatu
sistem makna bersama yang dipegang oleh
anggota, membedakan organisasi dari orga-
nisasi lain untuk memberikan setiap orga-
nisasi karakter yang berbeda ". Arnold (2005:
625) menunjukkan "bahwa budaya organisasi
adalah norma, keyakinan, prinsip-prinsip
khas dan cara berperilaku yang mengga-
bungkan bahwa budaya organisasi mem-
bedakan satu organisasi dari yang lain. Edgar
H. Schein menyatakan bahwa budaya organi-
sasi merupakan suatu pola asumsi dasar yang
dimiliki bersama yang didapat oleh suatu
kelompok ketika memecahkan masalah pe-
nyesuaian eksternal dan integrasi internal,
telah berhasil baik untuk dianggap sah dan
karena itu ingin diajarkan kepada anggota
baru sebagai cara yang tepat untuk menerima,
berpikir, dan merasa berhubungan dengan
masalah tersebut. (Organizational Culture and
Leadership; 1985)

Dari beberapa definisi yang dikemu-
kakan, dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi adalah seperangkat norma atau
nilai-nilai yang diterima dan dianut bersama
oleh anggota organisasi sebagai pedoman
perilaku dan untuk menyelesaikan masalah
yang dihadapi organisasi. Budaya organisasi
dijadikan sebagai dasar untuk membentuk
sikap dan perilaku karyawan yang sesuai
dengan kepentingan dan tujuan organisasi,
tentu sikap yang dinginkan oleh organisasi
kepada anggota sesuai dengan pendapat yang
dikemukakan oleh Stephen P Robbins (2003)
yaitu komitmen organisasi, kepuasan Kkerja
dan keterlibatan kerja dalam organisasi.
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Keberhasilan pimpinan menerapkan
budaya organisasi dalam penyelenggaraan
organisasi ditentukan sejauhmana pimpinan
memahami dimensi yang terkandung dalam
budaya organisasi, artinya melalui dimensi
atau unsur budaya organisasi akan mem-
permudah mengetahui dimensi-dimensi yang
belum efektif terhadap kinerja organisasi
(Robbins; 2003) Semakin kuat penerapan
nilai-nilai budaya oleh anggota organisasi
maka semakin seragam perilaku karyawan
sehingga pada akhirnya meningkatkan ke-
puasan kerja dan komitmen organisasi karya-
wan, artinyakeinginan karyawan untuk tetap
bertahan bekerja di perusahaan semakin
besar.

Menurut Stephen P Robbins (2006)
untuk  mempermudah  pengukuran dan
pebaikan kinerja budaya organisasi, diruus-
kan bebrapa dimensi budaya organisasi
sebagai kharakteristik yaitu; Inovasi dan
pengambilan resiko, Orientasi pada detail,
Orientasi pada hasil, Orientasi pada orang,
Orientasi pada tim, Nilai Keagresifan dan
Stabilitas.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap
Komitmen Organisasi Karyawan

Menurut Wagner (1995), budaya
organisasi memiliki pengaruh yang kuat pada
perilaku dan sikap karyawan. Budaya
organisasi melibatkan standar dan norma-
norma yang mengatur bagaimana karyawan
harus berperilaku dalam organisasi tertentu.
Oleh karena itu, Brown menyatakan manajer
dan karyawan tidak berperilaku bebas nilai
vakum; mereka diatur, diarahkan dan marah
oleh budaya organisasi (Brown 1998).
Perilaku Karyawan termasuk komitmen
mereka terhadap organisasi mereka masing-
masing.
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Drenth, Thierry dan Wolff (1998) me-
nemukan dalam penelitian mereka hubungan
positif antara tingkat komitmen organisasi
tinggi dan dua dimensi budaya organisasi,
yaitu budaya berorientasi dukungan dan
budaya yang berorientasi inovasi. Temuan
O'Reilly, Chatman & Caldwell (1991)
menyatakan bahwa individu yang sesuai
dengan budaya organisasi adalah mereka
yang berkomitmen pada normatif atau
dimensi komitmen berbasis nilai; sementara
Nystrom (1993) menyatakan bahwa korelasi
antara budaya organisasi dan komitmen
organisasi menunjukkan bahwa orang yang
bekerja di budaya yang kuat merasa lebih
berkomitmen.

Peter Lok dan John menyimpulkan
bahwa subkultur memiliki efek signifikan dan
positif  terhadap  komitmen  karyawan.
Dilanjtkan hasil penelitian Chaterina Melina
Taurisa dan Intan Ratnawati (2012)
menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh
yang searah antara budaya organisasi dan
komitmen organisasional. Semakin kuat bu-
daya organisasi, maka semakin tinggi komit-
men organisasional dalam diri karyawan.
Pengaruh  Motivasi Kerja Terhadap
Komitmen Organisasi Karyawan

Motivasi kerja yang baik di antara
karyawan dapat memberikan kontribusi
kepada komitmen karyawan terhadap
organisasi karena karyawan merasa bahwa
mereka adalah bagian dari suatu organisasi
(Suzila Mat Salleh, dkk, 2016) Munculnya
komitmen organisasi di kalangan karyawan
sesungguhnya didorong oleh semangat kerja
yang besar untuk meningkatkan Kinerja
organisasi, artinya komitmen karyawan
terhadap organisasi muncul ketika karyawan
sudah merasakan adanya keinginan yang
menyenangkan untuk tetap bertahan dalam
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organisasi. Motivasi kerja karyawan me-
nunjukkan adanya rasa senang dan
kegairahan karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan, Individu karyawan yang senang
bekerja cenderung memiliki keterikatan
emosional yang tinggi dengan organisasinya,
dan menimbulkan keinginan untuk tetap
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bertahan bekerja pada organisasi ini.
Penelitian Yundong Huang (2015) menyim-
pulkan bahwa karyawan yang termotivasi
melaksanakan pekerjaan dapat membangkit-
kan komitmen kryawan terhadap organi-
sasinya. Sikap ini diperlihatkan adanya ke-
inginan untuk tetap bekerja pada organisasi

KERANGKA KONSEPTUAL PENELITIAN

Hi
Budaya Organisasi (X1) l
Hs Komitmen
Organisasi
(Y)
Motivasi Kerja (X2) H, T

Hipotesis:

Dari pemikiran dan hasil penelitian
terdahulu dapat dirumuskan hipotesa peneli-
tian, yaitu:

Hipotesa I:

Ada pengaruh signifikasn budaya organisasi
terhadap komitmen oeganisasi karyawan
Hipoesia Il:

Ada pengaruh signifikan Motivasi Kerja Ter-
hadap Komitmen Organisasi Karyawan.
Hipotesi I11:

Ada pengaruh signifikan budaya organisasi
dan Motivasi Kerja Karyawan Tehadap Ko-
mitmen Organisasi Karyawan.

METODE

Tipe Penelitian. Tipe dari penelitian
ini adalah kuantitatif, yakni suatu pendekatan
penelitian yang bersifat obyektif, mencakup
pengumpulan dan analisis data kuantitatif
serta menggunakan metode pengujian sta-
tistik. Penelitian kuantitatif digunakan karena
sesuai dengan tujuan penelitian yang ingin
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menguji secara statistik Pengaruh Budaya
Organisasi Dan Motivasi Kerja Terhadap
Komitmen Organisasi Karyawan Pada Bisnis
Pegadaian.

Objek Dan Teknik Sampling. Objek
penelitian adalah perusahaan pegadaian
BUMN di Pekanbaru, nara sumber atau
poluasi penelitian adalah semua karyawan
yang berjumlah 61 orang. Olehkarena jumlah
populasi terbatas maka semua unit populasi
dijadikan sample atau teknik sampling me-
nggunakan teknik sensus.

Teknik Pengumpulan Data. Teknik
pengumpulan data menggunakan penyeba
ran kuesioner atau angket, yang terdiri dari
berbagai pertanyaan yang sudah memiliki
kategori jawaban sehingga responden hanya
memberikan tanda (v) pada jawaban yang
dianggap sesuai. Pertimbangannya responden
dipandang dapat memahami substansi kuesio-
ner dan kurang memiliki waktu untuk diwa-
wancarai secara langsung.
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Teknik analisa Data. Untuk menguji
hipotesis penelitian digunakan teknik statistik
Regresi Liner Sederhana dengan meng-
gunakan program SPSS versi 21.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas. Uji validitas digunakan
untuk mengukur valid atau tidaknya suatu
data yang di peroleh dari instrumen penelitian

Vol. 17 No. 1 April 2021

apakah tepat untuk mengukur apa yang akan
diukur, dengan menggunakan persyaratan r >
0,3 (Sugiyono, 2012:188). Berdasarkan Tabel
1 dibawah ini menunjukkan bahwa setiap
butir pernyataan pada kuisioner memiliki
bobot skor lebih dari dari standar 0,25, ini
berarti alat ukur atau instrument penelitian
yang digunakan valid

Tabel 1.
Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi, Motivasi Dan Komitmen Organisasional
Valliditas Valliditas
Variabel | Item Eg(re;‘:;ein Keterangan | Variabel ltem f("oife'fgﬁ? Keterangan
) ()
Y1.1 0,483 Valid X1.1 0,693 Valid
Y1.2 0,681 Valid X1.2 0,752 Valid
. Y1.3] 0,549 Valid X1.3 0,636 Valid
g?g”;'rf.r?aes”. Y1.4] 0,586 Valid | Budaya | X14 | 0455 Valid
(Y) Y15/ 0,464 Valid Organisasi X1.5 0,584 Valid
Y16 0,620 Valid (X1) X16 | 0,662 Valid
Y1.7] 0,454 Valid X1.7 0,801 Valid
Y18/ 0,671 Valid X1.8 0,644 Valid
Y1.9| 0,468 Valid X1.9 0,745 Valid
X2.1 0,638 Valid X1.10 0,600 Valid
X2.2| 0,751 Valid X1.11 0,494 Valid
X2.3] 0,510 Valid X1.12 0,528 Valid
X2.4| 0,694 Valid X1.13 0,693 Valid
Motivasi | X2.5| 0,643 Valid X1.14 0,624 Valid
Kerja X2.6| 0,603 Valid
(X2) X2.71 0,542 Valid
X2.8/ 0,806 Valid
X2.9| 0,571 Valid
X2.1
o | Onl Valid
Sumber: Hasil Olahan Statistik SPSS, 2020
Instrumen yang reliabel adalah menghasilkan data yang sama. Suatu

instrumen yang apabila digunakan beberapa
kali untuk mengukur obyek yang sama akan

instrumen dikatakan reliabel apabila nilai
alpha Cronbach > 0,60.
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Tabel 2.
Uji Reliabilitas
Cronbach’s

Variabel ilai Kriti [
Alpha Nilai Kritis Kesimpulan

Motivasi (X2) 0,838 0,6 Reliabel
Budaya Organisasi (X1) 0,899 0,6 Reliabel
Komitmen Organisasi (Y) 0,916 0,6 Reliabel

Sumber: Hasil Olahan Statistik SPSS, 2020
Dari tabel diatas diperoleh nilai Cronbach™s ukur yang digunakan dalam penelitian ini
Alpha seluruh variabel > 0,6. Aritnya alat reliabel/ dapat dipercaya
Uji Hipotesis: “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi”
Tabel 3.
Rekapitulasi Pengaruh Budaya Organisasi (X1) Terhadap Komitmen Organisasi (Y)

Pengaruh Konsstanta ~ (COEfisien R R Adjusted t t

Regresi Square R Square .
Hitung  Tabel

Xy = 37,401 0,474
Y

0,370 0,137 0,122 3,062 2,001

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2020
Dari tabel rekapaitulasi uji statistic 0,474 X. Kekuatan penerapan nilai budaya

SPSS jelas menunjukkan koefissien deter- organisasi berpengaruh positif terhadap ko-
minasi pengaruh X: terhadap Y sebesar mitmen organisasi, jika pimpinan perusahaan
0,137, hasil ini menyimpulkan variabel mampu meningkatkan penerapan nilai-nilai
budaya organisasi dapat mempengaruhi va- budaya organisasi maka dapat meningkatkana
riabel komitmen organisasi karyawan sebesar komimtmen organisasi karyawan dalam
13,7%, sedangkan sisanya sebesar 86,3% pelaksanaan tugas dan pekerjaan, keinginan
dipengaruhi oleh variabel yang lain yang karyawan tetap bekerja di perusahaan
tidak dimasukkan dalam model regresi. Jika semakin kuat dan kecil kemungkinan
pimpinan perusahaan pegadaian berhasil karyawan berkeinginan untuk pindah ke
meningkatkan penerapan nilai-nilai orga- perusahaan lain. Nilai konstanta sebesar
nisasi kepada karyawan maka karyawan 37,401 mengandung makna bahwa jika
perusahaan mengalami peningkatan komit- kekuatan penerapan nilai budaya organisasi
men organisasi sebesar 13,7%. tidak memiliki nilai (0) maka nilai komitmen

Berdasarkan hasil uji koefisien regresi organisasi sebesar 37,401. Koefisien regresi
yang sudah dimasukkan ke dalam tabel variabel budaya organisasi sebesar 0,474, ini
rekapitulasi diatas dapat dirumuskan persa- bermakna bahwa setiap terjadi penambahan 1
maan regresi, sebagai berikut; Y = 37,401 + (satuan) nilai pada kekuatan penerapan nilai

[8]
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budaya organisasi maka akan terjadi 2,001. Dengan demikian diketahui nilai t nitung
peningkatan nilai  komitmen organisasi (3,062) > t e (2,001) atau signifikansi
karyawan sebesar 0,474. (0,003) < 0,005, artinya hipotesis nol ditolak
Dari hasil uji hipotesis “pengaruh dan hipotesa alternatif diterima. Hasil ini
budaya organisasi (Xi) terhadap variabel bermakna ada pengaruh signifikan penerapan
komitmen organisasi (Y)” diperoleh hasil t budaya organisasi terhadap komitmen
hitung Sebesar 5,956, sedangkan besaran t tanel organisasi karyawan perusahaan pegadaian.

dengan alpha 5% atau 0,005 adalah sebesar
Uji Hipotesis: “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Komitmen Organisasi”

Tabel 4.
Rekapitulasi Uji Pengaruh Motivasi Kerja (X2)Terhadap Komitmen Organisasi (Y)
Pengaruh Konsstanta ~ Koefisien R R Adjusted t t
Regresi Square R Square )
Hitung  Tabel
ﬁ
:(<2 31,565 0,677 0,371 0,138 0,123 3,068 2,001

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2020
Dari tabel rekapaitulasi uji statistic organisasi, jika pimpinan perusahaan mampu

SPSS diperoleh hasil koefissien determinasi meningkatkan motivasi kerja karyawan maka
sebesar 0,138, angka ini menunjukkan akan menghasilkan peningkatan komimtmen
variabel motivasi kerja dapat mempengaruhi organisasi karyawan dalam pelaksanaan tugas
variabel komitmen organisasi karyawan dan pekerjaan di perusahaan pegadaian. Nilai
sebesar 13,8%, sedangkan sisanya sebesar konstanta sebesar 31,565 mengandung makna
86,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang bahwa jika besaran tingkat motivasi kerja
tidak dimasukkan dalam model regresi. karyawan tidak memiliki nilai (0) maka nilai
Keberhasilan pimpinan perusahaan mening- komitmen organisasi yang diperoleh sebesar
katkan motivasi kerja karyawan akan me- 31,565.
nyebabkan peningkatan keinginan karyawan Dari tabel rekapitulasi uji statistik
untuk tetap bertahan bekerja di perusahaan, diatas, diperoleh hasil t niung (Uji hipotesis)
karena mereka merasakan di perusahaan “pengaruh variable X> terhadap variable Y,
inilah masa depan mereka bukan di peru- yakni sebesar 3,068, dan besaran t el dengan
sahaan yang lain. alpha 5% atau 0,05 adalah sebesar 2,001.
Berdasarkan hasil uji koefisien regresi Demgan demikian diperoleh nilai t nitung

yang sudah dimasukkan ke dalam tabel (3,068) > t tanle (2,001) atau signifikansi
rekapitulasi diatas dapat dirumuskan persa- (0,003) < 0,005 maka dapat disimpulkan
maan regresi, sebagai berikut; Y = 31,565 + bahwa hipotesis nol ditolak dan hipotesa

0,677 X. Koefisien regresi ini menggam- alternatif diterima, artinya ada pengaruh
barkan variable motivasi kerja bernilai signifikan motivasi kerja karyawan terhadap
positif, artinya tingkat motivasi kerja karya- komitmen organisasi perusahaan pegadaian.
wan berpengaruh positif terhadap komitmen Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang

[9]
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tinggi maka banyak ditemukan karyawan
yang memiliki komitmen organisasi tinggi,
yakni adanya keinginan untuk tetap bertahan
bekerja di perusahaan pegasaian. Sebaliknya,
karyawan yang memiliki motivasi kerja
rendah, banyak ditemukan karyawan yang
memiliki  komitmen organisasi rendah.
Tingginya motivasi kerja para karyawan
mendeskripsikan keberhasilan pimpinan

Vol. 17 No. 1 April 2021

perusahaan memberikan kepuasan Kkerja
kepda pegawai dengan memenuhi kebutuhan
dalam bekerja, diangtaranya memberikan
pekerjaan menantang/bertanggungjawab dan
memberikan feed back kepada karyawan.
Semakin lama suasana kerja yang me-
muaskan karyawan dapat membangkitkan
rasa ingin tetap bekerja dalam perusahaan
pegadaian.

Uji Hipotesis: “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Motivasi Kerja Terhadap Komitmen

Organisasi Karyawan”

Tabel 4. Rekapitulasi Uji Pengaruh Budaya Organisasi (X1) Dan
Motivasi Kerja (X2) Terhadap Komitmen Organisasi (Y)

Pengaruh Nilai Koef|5|e_n R
Konstanta  Regresi
X1 = 0,727
Y
10,632 — 0508 0,543
Xo=>Y
Sumber: Data Olahan Penelitian, 2020

Koefisien regresi variabel budaya
organisasi sebesar 0,508 bernilai positif, ini
berarti bahwa adanya pengaruh penerapan
budaya organisasi terhadap komiotmen orga-
nisasi karyawan, apabila penerpan budaya
organisasi meningkat sebesar 1 (satuan) maka
komitmen organisasi karyawan pegadaian
mengalami peningkatan sebesar 0,508 jika
variabel motivasi kerja dianggap tetap.
Koefisien regresi variable motivasi Kkerja
sebesar 0,727 berarti bahwa adanya pengaruh
signifikan motivasi kerja terhadap komitmen
organisasi, jika motivasi kerja meningkat
maka komitmen organisasi karyawan meng-
alami peningkatan sebesar 0,727, dengan
asumsi variable budaya organisasi tetap.

Untuk mengetahui dan menguji hipo-
tesis apakah ada pengaruh sifnifikan variabel
budaya organisasi (X1) dan motivasi kerja

[10]

Adusted F F

R Square .
R Square Hitung Tabel

0,295 0,270 12119 3,156

(X2) terhadap komitmen oirganisasi (Y)
secara simultan atau bersama-sama, maka
dapat menggunakan Uji F. Dari tabel
rekapitulasi uji statistik diatas diketahui
bahwa nilai F niung Uji hipotesis sebesar
3,062. Berdasarkan F e dapat diketahui
dengan alpha 5% atau 0,005 sebesar 3,156.
Dengan demikian diketahui F hiwng (12,119) >
F twber (3,156) dengan Sig. (0,000) < 0,05.
berati terbukti menolak hipotesis nol (Ho)
dan menerima hipotesis alternatif (Ha). Ke-
simpulannya, variabel motivasi dan budaya
organisasi secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi.
Budaya organisasi memiliki penga-
ruh kuat pada perilaku dan sikap karyawan.
Budaya organisasi melibatkan penerapan
standar dan norma-norma yang mengatur
bagaimana karyawan harus berperilaku dalam
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organisasi tertentu (Wagne; 1995). Sikap atau
perilaku karyawan terhadap pekerjaan yang
diharapkan muncul dalam melakukan pe-
kerjaan diantaranya adalah sikap komitmen
organisasi karyawan terhadap perusahaan
dimana mereka bekerja (Robbins, 2006).
Pengaruh budaya organisasi cenderung
mempengaruhi usaha kerja dan komitmen
karyawan secara langsung melalui nilai-nilai
budaya, dan secara tidak langsung melalui
praktek sumber daya manusia (Black 1999).
Dari hasil penelitian sudah terbukti budaya
organisasi mempengaruhi komitmen orga-
nisasi karyawan, budaya organisasi yang
“kuat” menghasilkan perilaku homogen dan
teratur di  kalangan  karyawan dan
menciptakan kesenangan dan kepuasan kerja
karyawan. Susasana ketertiban dan kete-
nangan organisasi menghasilkan sikap dan
perilaku positif terhadap pekerjaan. Nystrom
(1993) menyatakan bahwa orang yang
bekerja di budaya yang kuat merasa lebih
berkomitmen dibandingkaan dengan bekerja
di budaya yang lemah. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian terdahulu, yakni Peter
Lok and John Crawford (1999) dan Chaterina
Melina Taurisa dan Intan Ratnawati (2012)
yang membuktikan adanya pengaruh budaya
organisasi terhadap komitmen organisasi,
Semakin kuat budaya organisasi, maka se-
makin tinggi komitmen organisasional dalam
diri karyawan. Berbeda dengan penelitian
Drenth, Thierry dan Wolff (1998), mereka
menemukan adanya hubungan positif antara
tingkat komitmen organisasi tinggi dan dua
dimensi budaya organisasi, Yyaitu budaya
berorientasi dukungan dan budaya yang
berorientasi  inovasi.  Konsep  budaya
organisasi yang digunakan untuk
menggambarkan phe-

[11]
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nomena dalam penelitian ini lebih bersifat
universal.

Hasil penelitian juga membuktikan
adanya pengaruh motivasi Kkerja terhadap
peningkatan komitmen organisasi karyawan
perusahaan pegadaian, artinya keberhasilan
pimpinan meningkatkan motivasi kerja ke-
pada karyawan akan menentukan bangkitnya
komitmen organisasi karyawan. Pimpinan
dalam suatu organisasi senantiasa berusaha
meningkatkan motivasi karyawan agar me-
laksanakan pekerjaan, sesuai dengan tujuan
yang ingin dicapai. Pimpinan selalu meng-
harapkan karyawan bekerja didasari dan
didorong adanya motivasi kerja. Motivasi
kerja menciptakan suasana kesenangan dan
semangat kerja tinggi dan pada akhirnya
menimbulkan sikap kerja yang selalu ingin
menghasilkan terbaik bagi perusahaan karena
perusahaan pegadaian adalah faktor penentu
masa depan karyawan. Suzila Mat Salleh,
dkk, (2016) motivasi kerja yang baik di
antara karyawan dapat memberikan kon-
tribusi kepada komitmen karyawan terhadap
organisasi, karena karyawan merasakan me-
reka adalah bagian dari suatu organisasi.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu Yundong Huang (2015) menyim
pulkan bahwa karyawan yang termotivasi
melaksanakan pekerjaan dapat membang-
Kitkan komitmen karyawan terhadap organi-
sasinya, sikap ini diperlihatkan adanya
keinginan untuk tetap bekerja pada orga
nisasi. Individu karyawan yang senang
bekerja cenderung memiliki keterikatan
emosional yang tinggi dengan organisasinya,
dan menimbulkan keinginan untuk tetap
bertahan bekerja pada organisasi ini.
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KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Hasil penelitian menyimpulkan hipo-
tesa (Hi1) diterima, artinya adanya pengaruh
budaya organisasi terhadap komitmen orga-
nisasi karyawan PT. Pegadaian Cabang

Pekanbaru. Efektifnya penerapan nilai-nilai

budaya dalam perusahaan akan menciptakan

perilaku homogen dan teratur sehingga pada
akhirnya menciptakan motivasi kerja dan

cenderung untuk tetap bertahan bekerja di

dalam perusahaan. Hipotesa (H2) diterima,

berarti ada pengaruh motivasi kerja terhadap
komitmen organisasi karyawan. Keberhasilan
pimpinan perusahaan memenuhi kebutuhan
atau keinginan karyawan dalam bekerja akan
membangkitkan perasaan senang dan ke-
gairahan dalam bekerja dan pada akhirnya
suasana ini membawa pengaruh kepada ter-
ciptanya sikap kebanggaan bekerja di peru-
sahaan serta sikap tetap bertahan bekerja di
perusahaan ini. Dan hasil penelitian
membuktikan hipotesa (Hs) diterima, berarti
seacra bersamaan budaya organisasi dan
motivasi kerja dapat mempengaruhi ko-
mitmen organisasi karyawan. Karyawan yang
menerapkan nilai budaya organisasi “kuat”
dan memiliki motivasi kerja tinggi cenderung
memiliki sikap untuk tetap bertahan bekerja

di perusahaan ini. Keberhasilan pimpinan

perusahaan meningkatkan penerapan budaya

organisasi yang diikuti dengan usaha
peningkatan motivasi kerja karyawan maka
dapat mempengaruhi komitmen organisasi.

Rekomendasi

Bagi Perusahaan:

v" Pimpinan perusahaa memperkuat
penerapan nila-nilai budaya organisasi di
dalam perusahaan dengan melakukan
seleksi(wawancara) karyawan agar calon
karya

[12]
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wan yang dipilih sesuai dengan nilai-nilai
budaya organisasi
Pimpinan untuk lebih meningkatkan
motivasi  kerja  karyawan  dengan
mengguna- kan gaya kepemimpinan
trasformasional, yang lebih mendekatkan
pimpinan dengan tuntutan dan kebutuhan
karyawan
Untuk Peneliti Selanjutnya:
v' Kelemahan penelitian ini terletak pada
terbatasnya jumlah unit analisis atau unit
populasi sehingg menghasilka
generalisasi penelitian yang terbatas. Oleh
karenanya disarankan kepada penliti
selanjutnya untuk memperbesar unit
populasi dan sampel dengan cakupan
yang lebih luas dengan cara membanyak
jumlah populasi perusahaan dan unit
sample.
Untuk menghasilkan penelitian  yang
lebih kreatif, disarankan agar menjadikan
variable motivasi sebagai variable mode
rasi atau intervening dengan tidak meng
hilangkan variabel komitmen organisasi.
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