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BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Saat ini penting bagi kita untuk mengenal lebih dalam akan perkembangan yang
ada pada lingkungan pekerjaan, terutama sumber daya manusianya. Sumber daya manu-
sia di suatu organisasi pasti memiliki kontribusi yang sangat besar dalam menjalan-
kannya bahkan mampu berkontribusi dalam mengembangkan organisasi tersebut. Sum-
ber daya manusia disini akan mampu berkembang apabila budaya organisasi diling-
kungan tempat ia berkerja mampu berjalan dengan baik dengan semestinya. Dengan
adanya lingkungan tempat kerja yang kondusif maka akan sumber daya manusia akan

menghasilkan berbagai hal yang hasilnya akan memuaskan.

Lihat dari cepatnya perubahan yang ada dalam suatu organisasi mengharuskan
kita untuk terus beradaptasi dengan cepat pula, sehingga para pekerja saat ini diharap-
kan memiliki komitmen pada pekerjaan yang mereka lakukan. Komitmen kerja disini
merupakan suatu keyakinan seseorang terhadap pekerjaan yang mereka jalani sekarang,
dan menggambarkan sejauh mana pekerjaan mereka mampu memuaskan kebutuhan
suatu individu tertentu (Kanungo, Carmeli, Elizur Yanif, 2007). Apabila seseorang
memiliki komitmen kerja yang tinggi, maka mereka pasti akan mampu melakukan
pekerjaan mereka dengan rasa tangung jawab yang tinggi pula. Sehingga tidak dapat
disanggah bahwa apabila banyak pekerja yang memiliki komitmen kerja yang tinggi
maka mereka mampu membantu suatu perusahaan atau organisasi tersebut untuk men-

capai tujuannya.

Komitmen kerja pada organisasi biasa muncul dari beberapa faktor eksternal
yang ada dilingkungan sekitar organisasi. Salah satu faktor ekstrenal yang sangat ber-
pengaruh terhadap komitmen kerja ialah motivasi kerja. Motivasi kerja dianggap mam-
pu meningkatkan komitmen kerja karena pada hakikatnya manusia sangat suka untuk
diapresiasi. Motivasi kerja yang didapatkan dari lingkungan sekitar sudah terbukti

mampu untuk meningkatkan komitmen kerja pada karyawan.



Setiap karyawan pada suatu perusahaan ataupun organisasi sebisa mungkin
memiliki motivasi kerja yang tinggi dengan harapan mampu meningkatkan keproduk-
tivitasan Kinerja karyawan tersebut. Motivasi kerja itu ialah konsep multidimensional
terkait bagaimana seorang karyawan mampu berinteraksi dengan organisasi mereka dan
sejaun mana seorang karyawan tersebut merasakan koneksi, kewajiban, dan juga
penghargaan yang didapatkannya dari organisasi tersebut (Allen & Meyer, 1990). Moti-
vasi kerja yang didapatkan oleh karyawan dari lingkungan kerja disekitarnya merupakan
salah satu faktor pemicu atau faktor pendorong bagi karyawan tersebut untuk menun-
jukkan semua potensi dirinya guna membantu organisasi tersebut mencapai tujuan yang

diinginkannya.

Budaya organisasi merupakan suatu sistem nilai, kepercayaan,dan kebiasaan da-
lam suatu organisasi untuk saling berinteraksi dalam upaya menghasilkn norma-norma
perilaku berorganisasi. Dengan adanya keberagaman budaya organisasi yang ada di-
harapkan bagi mampu membentuk rasa tenggang rasa dan saling menghargai perbedaan
yang ada. Budaya organisasi yang ada pastinya memiliki berbagai perbedaan yang harus
dijadikan suatu kelebihan dalam suatu organisasi tersebut karena dengan adanya
keberagaman budaya organisasi tersebut maka akan semakin beragam pula pemikiran-
pemikiran seseorang yang mampu menghasilkan suatu perubahan yang signifikan bagi

individu itu sendiri ataupun organisasi secara keseluruhan.
1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dibuat diatas maka masalah yang
akan dibahas dalam penelitian ini ialah terkait work motivation yang berpengaruh ter-
hadap job commitment dan dilihat dalam sisi organizational culture yang biasanya ber-
beda-beda disetiap tempatnya. Oleh karena itu pada penelitian ini menggunakan be-
berapa penelitian terdahulu yang berguna untuk membantu untuk dijadikan bahan pem-
banding dan juga dijadikan bahan untuk memperkuat penggunaan teori terkait msalah
yang ingin dibahas pada penelitian ini. Sehingga identifikasi masalah untuk skripsi ini,

antara lain :



Perlunya motivasi kerja yang tinggi agar meningkatkan komitmen kerja bagi pa-
da pekerja.

Sulitnya mendapatkan komitmen kerja karena adanya perbedaan budaya organ-
isasi yang berbeda antar individual.

Timbulnya perpecahan akibat adanya signifikasi perbedaan kultur budaya di da-
lam organisasi.

Rendahnya komitmen kerja bagi pekerja yang pekerja yang tidak memiliki mo-

tivasi diri pada pekerjaannya.

1.3 Rumusan Masalah

Rumusan pertanyaan yang akan dibahas dalam penelitian ini, yaitu:

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap komitmen kerja?

2. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen kerja?

3.

4. Apakah budaya organisasi memoderasi hubungan motivasi kerja terhadap

Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap motivasi kerja?

komitmen kerja?

1.4 Tujuan Penelitian

Berdasarkan pada pembahasan dalam rumusan masalah, maka tujuan dari dilakukannya

penelitian yaitu:

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen kerja

2. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen kerja

3.

4. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dalam memoderasi pengaruh

Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja

motivasi kerja terhadap komitmen kerja

1.5 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk memberikan masukan bagi se-

luruh pihak perusahaan dalam mengetahui apa saja pengaruh motivasi kerja terhadap



komitmen kerja yang dimoderasi dengan budaya organisasi. Dari hal tersebut diharap-
kan bahwa penelitian ini dapat dijadikan bahan bertimbangan para perusahaan dalam

meningkatkan upaya memotivasi para pekerja.



BAB 11
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Kajian Literatur

2.1.1 Motivasi Kerja

Motivasi merupakan salah satu hal yang dapat mempengaruhi perilaku manusia
atau bisa disebut juga pendorong, pendukung, ataupun kebutuhan-kebutuhan yang
mampu membentuk semangat seseorang dan motivasi seseorang dalam rangka
memberi dorongan bagi dirinya sendiri sehingga dapat bertindak dengan cara-cara
yang akan membawa mereka kearah yang optimal (Mujiatun, 2015). Sedangkan
menurut (Hasibuan Jasman Saripuddin, 2019), motivasi ialah dorongan seseorang
untuk bekerja, sepertinya besarnya gaji yang diterima, pemimpin yang memberikan
arah, fasilitas kerja yang baik, lingkungan kerja yang kondusif, rekan kerja yang
positif dan lain-lain. Jadi secara singkat berarti bahwa motivasi merupakan suatu
kondisi dalam diri seseorang dalam mendorong dirinya untuk melakukan kegiatan-
kegiatan tertentu dalam upaya mencapai suatu tujuan (Hadi, 2021).

Motivasi yang merupakan istilah agregat yang terdiri dari beberapa faktor yang
mempengaruhi, mengintensifkan, mengatur, dan membimbing perilaku manusia,
dengan kata lain hal itu berkaitan dengan intensitas suatu tindakan dalam suatu
durasi yang terbatas (Rahimi¢ et al., 2012). Motivasi ini juga dipengaruhi oleh ban-
yak sekali faktor baik faktor internal maupun faktor eksternal. Faktor internal yang
utama yaitu karakteristik pribadi, karakteristik pekerjaan, dan karakteristik organ-
isasi itu sendiri. Sedangkan faktor eksternal mencakup standar hidup, sistem moral
dan nilai, perkembangan sosial-ekonomi, dan lain-lain.

Penelitian sebelumnya (Deci & Ryan, 2013) membedakan motivasi kerja men-
jadi tiga jenis utama, yaitu: intrinsic, ekstrinsik, dan prososial. Seseorang yang ter-
motivasi oleh faktor yang instrinsik berarti termotivasi oleh pekerjaan itu sendiri
tanpa adanya konsekuensi yang dapat dipisahkan secara operasional. Sedangkan
seseorang yang termotivasi oleh faktor yang ekstrinsik biasanya mencari imbalan

eksternal seperti peningkatan gaji, promosi, bahkan pengakuan dari atasan. Lalu



yang terakhir, seseorang yang bermotivasi prososial biasanya melakukan tindakan
yang membuat perbedaan bagi kehidupan orang lain.

2.1.2 Komitmen Kerja

Komitmen merupakan suatu kunci pada konsep psikologi organisasi yang
mengacu pada jumlah sumber daya dan upaya yang disediakan oleh inidividu dalam
peran pekerjaannya (Peng et al., 2009). Menurut (Lodahl & Kejner, 1965) pada
penelitiannya, komitmen kerja dianggap sebagai “internalisasi dari nilai-nilai ten-
tang kebaikan pekerjaan dan pentingnya bekerja sesuai dengan nilai orang tersebut”,
sehingga mereka memfokuskan komitmen kerja pada pekerjaan individu dan peran
karir yang terkait dengan nilai-nilai setiap individu.

Komitmen ini dipandang penting pada suatu organisasi atau perusahaan karena
dengan komitmen tinggi yang dimiliki seorang karyawan makan akan menunjukkan
sikap yang professional sehingga mampu menjunjung tinggi nilai-nilai yang telah
disepakati bersama yang juga berfokus pada nilai-nilai dan sikap yang dimiliki oleh
karyawan (Hariani et al., 2019). (Hariani et al., 2019) menyatakan bahwa ciri khas
dari adanya komitmen organisasi adalah perilaku karyawan yang setia pada sebuah
organisasi dikarenakan persetujuannya dengan nilai dan tujuan organisasi sehingga
memunculkan keinginan dalam mengapai tujuan organisasi yang akan dilaksanakan
dengan baik.

Komitmen kerja berarti adanya keterkaitan akan kemungkinan adanya seorang
karyawan yang akan meninggalkan pekerjannya, dan memungkinkan adanya
keterlibatan perasaan keterikatan psikologis. Komitmen kerja juga dapat menjadi
cerminan niat perilaku suatu individu, terutama dalam tingkat niat seorang pekerja
untuk bertahan (Farrell & Rusbult, 1981). Menurut model investasi, komitmen kerja
merupaka fungsi dari faktor seperti imbalan dan biaya yang diperoleh dari pekerjaan
(gaji), alternatif kualitas pekerjaan individu, dan besarnya investasi individu dalam
suatu pekerjaan. Meningkatnya komitmen kerja telah terbukti dipengaruhi oleh
adanya peningkatan dalam hal upah atau gaji (N. Aranya, 1975). Identifikasi faktor-

faktor yang berkontribusi terhadap komitmen kerja merupakan salah satu hal pent-



ing dalam pengembangan komitmen kerja sehingga dapat membantu prosedur
mempertahankan staf yang akhirnya akan fokus pada intervensi perbaikan kese-

jahteraan pekerja (McConachie et al., 2014).

2.1.3 Budaya Organisasi
Budaya organisasi merupakan salah satu peran strategis yang berguna untuk

mendorong dan meningkatkan efetivitas kinerja organisasi, baik kinerja pegawai da-

lam jangka panjang maupun jangka pendek. Peran Budaya organisasi ini ialah untuk
menentukan kemana arah suatu organisasi, mengerahkan apa yang harus dilakukan
dan tidak, lalu menentukan cara untuk mengalokasikan sumber daya organisasional,
dan juga sebagai alat untuk menghadapi masalah dan peluang dari lingkungan or-

ganisasi (Hasibuan Jasman Saripuddin, 2019).

Menurut (Schein, 1985) budaya organisasi ialah seperangkat keyakinan, nilai,
dan asumsi yang dimiliki bersama oleh setiap anggota organisasi sehingga nilai-nilai
yang mendasar ini memiliki pengaruh pada perilaku anggota organisasi karena ang-
gota itu menggunakan nilai-nilai ini untuk membimbing keputusan dan perilaku
mereka.

Fungsi budaya organisasi menurut (Lako, 2006) ialah, yaitu:

1. Memberikan sense of identity kepada anggota organisasi untuk memahami visi,
misi, dan menjadi bagian integral dari organisasi.

2. Menghasilkan dan meningktkan komitmen terhadap misi organisasi.

3. Memberikan arah dan memperkuat standar perilaku untuk mengendalikan
pelaku organisasi agar melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka secara
efektif dan efisien untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi yang telah di-
sepakati bersama.

4. Membantu dalam mendesain kembali sitem pengendalian manajemen.

5. Membantu manajemen dalam penyusunan skema sistem kompensasi manajemen
untuk eksekutif dan pegawai.

6. Sebagai sumber daya kompetitif perusahaan apabila dikelola dengan baik.



2.2 Penelitian Terdahulu

Berdasarkan beberapa teori yang sudah dijelaskan dalam rangka mendukung ser-
ta memperkuat penelitian ini, maka peneliti telah mengkaji penelitian sebelumnya

terkait variable-variabel yang hendak diteliti. Berikut penelitian tersebut yaitu:

Tabel 1.1 Penelitian terdahulu tentang motivasi kerja, komitmen kerja, dan budaya or-

ganisasi
NO NAMA JUDUL HASIL
1 (Maryam Al- | Influence of organiza- Analisis regresi dilakukan un-
Sada, Bader Al- | tional culture and lead- | tuk memperkirakan hubungan
Esmael, 2017) ership style on employee | antara variabel terikat dan satu
satisfaction, commitment | atau lebih variabel bebas, suatu
and motivation in the ed- | estimasi yang diperlukan untuk
ucational sector in Qatar | menguji hipotesis yang di-
anjurkan.
2 (Paais & Effect of Motivation, Motivasi sebagai pemicu da-
Pattiruhu, 2020) Leadership, and Organi- | lam meningkatkan kepuasan
zational Culture on Satis- | kerja dan kualitas memiliki
faction and Employee dampak psikologis yang signif-
Performance ikan pada psikologis yang sig-
nifikan pada strategi perus-
ahaan dalam berbagai operasi
bisnis.
3 (Donald P. | Finding Workable Levers | Hasilnya menunjukkan bahwa
Moynihan and | Over Work Motivation wawasan tentang bagaimana
Sanjay K. | Comparing Job Satisfac- | manajer mampu untuk me-
Pandey, 2007) tion, Job Involvement, numbuhkan motivasi kerja di
and Organizational antara karyawan mereka.
Commitment
4 (Rahimi¢ et al., | Determining the Level of | Hasil penelitian ini menunjuk-




NO NAMA JUDUL HASIL

2012) Management Compe- kan korelasional bahwa para
tences in the manajer berusaha menilai
Process of Employee Mo- | secara objektif keterampilan
tivation motivasi sesuai dengan cara
mereka menentukan penyebab
rendahnya tingkat kinerja

danpeningkatan motivasi kar-

yawan.
Sumber : Penelitian Terdahulu
2.3 Kerangka Pemikiran
WORK > WORK
MOTIVATION A COMMITMENT

ORGANIZATIONAL CUL-
TURE

Gambar 1. Kerangka Penelitian

2.4 Hipotesis Penelitian

H: : Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen kerja
H: : Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen kerja
Hs : Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja

H. : Budaya organisasi memoderasi pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen kerja




BAB Il
METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode penelitian kuantitatif,
penelitian kuantitif ialah metode ilmiah yang datanya berbentuk angka atau bilangan
yang dapat diolah dan dianalisis dengan menggunakan perhitungan matematika atau
statistika (Sekaran, U., & Bougie, 2016). Sumber data yang diperlukan dalam rangka
menyelesaikan penelitian ini adalah berupa data primer dan sekunder, dimana data ter-
sebut diperoleh melalui metode penyebaran kuesioner.

3.2 Populasi dan Teknik Pengumpulan Sampel

3.3.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2018), populasi merupakan wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapka oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian diambil kesimpulannya.
3.3.2 Sample

Menurut (Sugiyono, 2018), Sampel ialah bagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi tersebut.Sedangkan menurut (Sekaran, U., & Bougie,
2016) tidak semua elemen populasi dapat dijadikan sampel sehingga sampel di-

artikan sebagai subkelompok atau himpunan bagian dari populasi.

3.3 Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan data primer dan
data sekunder, berikut yaitu:

1. Data primer.



Data primer merupakan data yang diambil langsung. Perolehan data primer ini
dengan mengadakan wawancara langsung dengan pihak manajemen perusahaan,
serta penyebaran kuesioner kepada responden yang terpilih karena wawancara,
kuesioner, dan observasi merupakan cara-cara yang dapat digunakan untuk
memperoleh data primer.
2. Data sekunder

Data sekunder merupakan data yang sudah ada, dimana data tersebut dapat dik-
umpulkan sebelumnya tanpa ada tujuan yang jelas atau untuk hal-hal yang tidak
mendesak. Sehingga data sekunder ini diambil secara tidak langsung, data
sekunder ini merupakan data yang diolah perusahaan, sejarah perusahaan,

struktur organisasi, dan lain-lain.

3.4 Teknik Pengumpulan Data

Peneliti dalam penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data yaitu kui-
sioner. Menurut (Ismail, 1., & AlBahri, 2019), kuesioner ialah suatu instrument pengum-
pulan data yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam jumlah yang besar.
Dengan cara memberikan sejumlah pertanyaan tertulis secara terstruktur kepada re-
sponden berkaitan dengan tanggapannya terhadap berbagai variabel yang diteliti
(Muchlis, M., Christian, A., & Sari, 2019).

3.5 Definisi konseptual variabel

Penelitian ini mengukur keberadaan suatu variabel dengan menggunakan in-
strumen penelitian. Setelah itu melanjutkan analisis dengan tujuan mencari hubungan

suatu variabel dengan variabel lain, yaitu:

1. Work motivation



Work motivation merupakan kekuatan psikologis yang menentukan arah tingkat
usaha dan ketekunan seseorang dan juga pusat manajemen, karena menjelaskan
bagaimana orang berperilaku dan bagaimana mereka bekerja dalam organisasi (R.
K. Gertner, 2010). Motivasi kerja juga berkaitan dengan segala upaya untuk men-
capai tujuan, sementara tujuan organisasi dapat mencerminkan satu kepentingan
yang terkait dengan perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan(Cycyota, C.S.,
Ferrante, C.J., Schroeder, 2016).

2. Job Commitment
3. Organizational Culture

3.6 Variabel Penelitian
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini, ialah sebagai berikut:
e Variabel bebas

Variabel bebas merupakan variabel yang dapat mempengaruhi variabel lain
atau menjadi penyebab timbulnya variabel terikat. Pada penelitian ini yang men-

jadi variabel bebas adalah Work Motivation.

e Variabel terikat

Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas
atau yang nilainya bergantung pada perubahan variabel lain. Pada penelitian ini

yang menjadi variabel terikat adalah Job Commitment.
e Variabel moderator

Variabel moderator merupakan variabel yang dapat memperkuat atau mem-
perlemah hubungan antar variabel bebas dan variabel terikat. Pada penelitian ini

yang menjadi variabel moderator adalah Organizational Culture.



3.7 Instrumen Penelitian

Penelitian ini mengadopsi skala yang ada untuk mengukur variabel independen
dan dependen yang telah ada. Motivasi kerja ini akan menggunakan item dari (Maryam
Al-Sada, Bader Al-Esmael, 2017). Lalu komitmen kerja akan mengadopsi item dari
(Donald P. Moynihan and Sanjay K. Pandey, 2007). Sedangkan budaya organisasi akan
menggunakan item dari (Wallach, n.d.).
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