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Abstrak

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui apakah budaya organisasi memengaruhi komitmen
organisasi karyawan serta seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi
karyawan, baik secara langsung atau tidak langsung. Jenis penelitian ini bersifat kuantitatif dengan metode
penelitian korelasional dengan sampel penelitian 171 responden yang berupa karyawan PT. Perkebunan
Nusantara IV Regional II, Medan dan untuk analisis data dilakukan dengan bantuan program SPSS versi 29.
Pengumpulan data dilakukan dengan metode survey lapangan, sampel, dan penyebaran kuesioner sebagai alat
pengumpulan data utama. Dari hasil penelitian diketahui terdapat pengaruh signifikan dan korelasi yang kuat
dari budaya organisasi terhadap komitmen organisasi karyawan, dengan hasil Pearson Correlation sebesar r
= 0.826 dan sign yaitu <0.001. Selain itu kategori nilai untuk masing-masing variabel bisa tergolong tinggi di
mana dari 171 responden, terdapat 119 orang atau 69.6% menunjukkan nilai yang tinggi untuk variabel
budaya organisasi dan 120 orang atau 70.2% mempunyai nilai komitmen yang tinggi. Dengan
mengidentifikasi variabel yang memengaruhi fungsi perusahaan, pihak terkait dapat memanfaatkan hasil
penelitian ini untuk kebutuhan yang diperlukan.

Kata Kunci: Budaya Organisasi; Komitmen Organisasi; Karyawan.

Abstract

This research is conducted with the aim of finding out whether organizational culture affects employee
organizational commitment and how much organizational culture influences employee’s organizational
commitment, either directly or indirectly. This type of research is quantitative research using correlational
method with a research sample of 171 respondents who are employees of PT. Perkebunan Nusantara IV Regional
I, Medan and for the data analysis was carried out with the help of the SPSS program version 29.0. Data collection
was carried out using field survey methods, samples, and questionnaires distribution as the main data collection
tool. From the results of the study, it is known that there is a significant influence and strong correlation of
organizational culture on employee’s organizational commitment, with Pearson Correlation results of r = 0.826
and sign of <0.001. In addition, the value category for each variable can be classified as high whereas out of 171
respondents, there are 119 people or 69.6% showing a high score for organizational culture variables and 120
people or 70.2% have high commitment values. By identifying the variables that affect the company's functioning,
relevant parties can utilize the results of this research for their necessary needs.
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PENDAHULUAN
Perusahaan yang didasarkan atas
kebutuhan lingkup masyarakat

merupakan pilar dan pondasi penting
dalam pergerakkan
negara. Selain dalam membentuk lapangan
kerja yang sangat diperlukan dalam
perubahan zaman ini, kontribusi yang
disalurkan ke berbagai
terkait seperti lingkungan dan masyarakat

ekonomi sebuah

saluran yang

juga sangat dinilai berguna untuk
membentuk ekosistem yang terjaga dalam
suatu komunitas agar terjaga

keberlangsungannya. Bentuk atau hasil
dari kontribusi tersebut dapat berbentuk
pelayanan maupun materi secara langsung
dan hal ini merupakan salah satu dari
banyak visi misi perusahaan yang
dibangun dengan tujuan untuk membantu
dan bukan
keuntungan. Namun, dalam prakteknya
masih terdapat banyak perusahaan yang
belum paham akan posisinya dan
dampaknya bagi lingkungan sekitar.
Pergeseran paradigma perusahaan
yang tidak peduli akan hal ini membentuk
sebuah pola yang dapat diperhatikan di
seluruh

hanya untuk meraup

bagian  dunia.
perkembangan ini, tentu banyak terjadi
adaptasi dan penyesuaian terhadap nilai-
nilai serta budaya perusahaan di mana baik
dalam sebuah komunitas, perusahaan,
maupun organisasi, tentunya merupakan
dasar terpenting dari awal terbentuknya
hingga pencapaian tujuan visi misi yang
diinginkan. dibalik
perusahaan dan budaya yang dianut,
terdapat sebuah sistem yang pastinya tak
terpisahkan dari seluruh hal ini yaitu
karyawan-karyawan yang bekerja di
dalamnya. Berkaitan dengan anggota
sebuah  organisasi

Mengikuti

Namun sebuah

yakni karyawan-
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karyawannya, kesuksesan sebuah
organisasi dalam mengimplementasikan
visi misinya juga terletak pada salah satu
aspek yang berupa kunci utama dan
fondasi dasar dalam sebuah perusahaan
yaitu berupa komitmen organisasi yang
dimiliki oleh karyawan.

Sebuah wawancara yang dilakukan
terhadap beberapa
karyawan yang bekerja di tempat
penelitian  yakni PT.  Perkebunan
Nusantara [V Regional I, Medan diperoleh
informasi bahwa terdapat rencana dan niat
karyawan untuk berpindah kerja dengan

beberapa alasan yang serupa sering kali

oleh tim peneliti

karena adanya peluang pengembangan
karier ataupun untuk mencari pengalaman
baru. Menurut 2014 Talent
Management and Rewards Study yang
dilakukan oleh Towers Watson dikutip
Kumparan.com terhadap 1.637
perusahaan secara global, 2 termasuk 36
perusahaan di Indonesia, lebih dari 70%
perusahaan menghadapi tantangan besar
dalam merekrut dan mempertahankan
tenaga kerja yang berkualitas. Hasil survei
juga menunjukkan bahwa sekitar 66%
karyawan di Indonesia memiliki rencana
untuk meninggalkan perusahaan mereka
dalam kurun waktu dua tahun, sedangkan
hanya 34% yang berencana tetap bertahan.
Hal serupa juga diberitakan dari Kompas
(2022) di mana studi berjudul Growth and
Scale Talent Playbook ini menemukan 9

survei

dari

dari 10 startup di Asia Tenggara
menghadapi kesulitan dalam merekrut
tenaga kerja berkualitas dan

mempertahankan karyawannya. Dari hal
ini terbukti bahwa rendahnya niat untuk
tetap bertahan dalam suatu perusahaan
menunjukkan adanya permasalahan dalam
retensi komitmen organisasi.
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Komitmen organisasi pada dasarnya
mencerminkan kesadaran diri individu
identifikasinya terhadap beberapa aspek -
aspek organisasi yang berdampak pada
perilakunya saat bekerja dengan kemauan
dan niat untuk menetap di organisasi
tersebut. Seperti juga yang dikemukakan
oleh Daft (2015) mengenai komitmen
organisasi pendapatnya
menunjukkan keselarasan bahwasannya
bentuk keterlibatan diri karyawan baik
dalam sikap maupun perbuatan
merupakan bagian dari komitmen
organisasi. Selanjutnya dari Allen & Meyer
1990 (dalam Abdullah, 2011) juga
menegaskan bahwa komitmen organisasi
ditandai dengan adanya ikatan unik dalam
bentuk  tanggung terhadap
organisasi individu tersebut.

Bentuk keterikatan karyawan atau
komitmen organisasinya sendiri memiliki
3 indikator menurut Allen & Meyer 1990
(dalam Abdullah, 2011) yaitu (1) affective
commitment, (2) continuance commitment
serta (3) normative commitment dengan
penjelasan untuk setiap indikator mulai
dari affective commitment secara definisi
merupakan hubungan emosional anggota
terhadap hubungan organisasinya, identi-
fikasi anggota terhadap organisasinya,
serta keterlibatan antara anggota dengan
kegiatan yang ada pada organisasinya.
Anggota yang
komitmen afektif tinggi akan terus menjadi
bagian dari organisasi tersebut karena
anggota tersebut memiliki keinginan untuk
itu. Continuance commitment merupakan
bentuk kesadaran anggota organisasi
bahwa apabila anggota organisasi
meninggalkan organisasi, maka anggota
tersebut akan mengalami kerugian.
Anggota  organisasi yang  memiliki

dengan

jawab

organisasi memiliki
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komitmen kontinuan yang tinggi, maka
anggota tersebut akan terus menjadi

anggota organisasi karena merasa
memiliki kebutuhan akan hal tersebut.
Normative commitment merupakan

perasaan akan adanya keterikatan dalam
suatu organisasi yang diikuti. Anggota
komitmen
normatif tinggi akan terus menjadi bagian
dalam organisasi tersebut karena merasa
terikat dengan organisasi tersebut.
Pengerahan upaya
menumbuhkan  komitmen

organisasi yang memiliki

dalam
karyawan
memang tidak dapat terlepas dari adanya
pengaruh budaya sebuah organisasi
sehingga dapat dianggap sebagai panduan
atau asumsi dasar yang mempengaruhi
perilaku karyawan dalam lingkungan
organisasi. Robbins & Judge (2015)
berpendapat bahwa nilai yang dianut
sebuah organisasi apabila direalisasikan
secara intensif dan dapat
dibuktikan bahwa organisasi tersebut
memiliki unsur budaya yang kuat dengan
korelasinya merujuk ke karyawan yang
memiliki komitmen yang tinggi juga.
Budaya organisasi secara sederhana
merupakan identitas diri organisasi dalam
merepresentasikan bagaimana suatu orga-
nisasi beroperasi dengan pondasi yang
menggerakannya terletak pada nilai yang
dianut organisasi. Adapun pemahaman
dari Robbins & Judge (2016) bahwa
budaya organisasi sebenarnya adalah nilai-
nilai suatu organisasi yang merangkul
kegiatan yang dilakukan seluruh anggo-
tanya serta bagaimana berperilaku dalam
organisasi. Hal ini selaras juga dengan
pernyataan Ramezan (2016) yang menge-
mukakan bahwa segala hal mengenai nilai,
kepercayaan yang menganut prinsip, etika
dan nilai merupakan bagian budaya

meluas
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intrinsik suatu organisasi dan memiliki
peran  penting manajemen
organisasi. Budaya organisasi dalam suatu
perusahaan juga merupakan proses
operasional dan nilai yang dianut bersama
bagi seluruh anggota dan direpresen-
tasikan melalui aturan yang membentuk
sikap dan perilaku individu di dalamnya
(Baumgartner & Zielowski, 2007).

Aspek dari budaya organisasi
terdapat beberapa pandangan, salah
satunya dari Robbins & Judge (2016) yang
menjelaskan dari a) Inovasi dan
pengambilan risiko yaitu tingkat para
pekerja didorong untuk menjadi inovatif
dan mengambil resiko. b) Memperhatikan
detail yaitu tingkat para pekerja
diharapkan untuk menunjukkan presisi,
analisis dan memperhatikan detail. )
Berorientasi pada hasil yaitu sampai
sejauh mana para karyawan maupun
perusahaan  berhasil dan  mampu
memusatkan perhatian pada hasil yang
didapat, bukan pada teknik atau proses
yang digunakan dalam mencapai hasil yang
diinginkan. d) Berorientasi pada orang
yaitu tingkat pengambilan keputusan oleh
manajemen dengan mempertimbangkan
efek dari hasil terhadap orang-orang di
dalam organisasi. e) Berorientasi pada tim
yaitu tingkat aktivitas kerja diorganisir
dalam tim daripada individu. f)
Keagresifan yaitu tingkat orang-orang
akan menjadi agresif dan kompeten dan
bukannya santai. g) Stabilitas yaitu tingkat
aktivitas organisasi menekankan pada
mempertahankan status quo yang kontras
dengan pertumbuhan.

Hubungan dengan
organisasinya ditentukan atas keadaan
psikologis karyawan ketika dihadapi
dengan keputusan antara melanjutkan

dalam

karyawan
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atau berhenti dari tempat tersebut (Meyer
& Allen dalam Ramadhani & Puspitadewi,
2022). Sependapat dengan Murty &
Gunasti (2013) yang juga mengemukakan
karyawan yang berkomitmen kepada
organisasinya mampu mengidentifikasi
keterlibatan dan Kkontribusinya dalam
konteks perusahaan dan didukung juga
dari Meutia et al (2019) yang
mengemukakan adanya keterlibatan kuat
seorang karyawan terhadap organisasinya.

Hal ini dibuktikan melalui sebuah
penelitian oleh Wibawa & Putra (2017)
pada karyawan di PT. Bening Big Tree
Farms - Badung, Bali dimana terdapat 8
orang Kkaryawan yang diwawancarai
bahwa karena adanya permasalahan
internal dan dari indikasi ini dapat menjadi
penyebab komitmen yang rendah dalam
karyawan. Beberapa hasil penelitian terda-
hulu yang mengulas tentang hal ini seperti
penelitian oleh Arifin (2010) di mana hasil
penelitianya mengenai budaya organisasi
terhadap komitmen karyawan terdapat
korelasi positif dan kuat dengan komitmen
karyawan melalui mediasi kepuasan kerja
sehingga dengan adanya kegiatan dan
aspek yang menguntungkan karyawan
dapat membuat mereka lebih puas,
nyaman dan tumbuh ikatan emosional
sehingga komitmen karyawan dapat
ditumbuhkan dan dipertahankan dengan
budaya organisasi yang tepat. Monalita
(2021) mendapatkan hasil penelitian ter-
dapat korelasi signifikan antara komitmen
organisasi dan budaya organisasi dengan
adanya pengabdian organisasi di antara
pekerja produksi circular loom pada PT. X,
Sidoarjo melalui metode korelasi pearson
product moment dan ditemukan budaya
organisasi dengan komitmen organisasi
memiliki nilai signifikansi yang sangat
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rendah (dengan ketentuan kurang dari
0,05 atau 0,001 menandakan hasil yang
kuat) dan kesimpulan yang diperoleh

adalah  betapa pentingnya budaya
organisasi dan komitmen organisasi dalam
meningkatkan dedikasi karyawan

terhadap tujuan pencapaian perusahaan.
Dengan beberapa penelitian di atas,
terbukti bahwa budaya organisasi
mempengaruhi  komitmen  karyawan
dengan kaitannya menunjukkan hubungan
yang signifikan. Atas dasar ini, peneliti
mengambil berbagai fenomena yang
terjadi saat ini menjadi acuan dalam
membuat penelitian judul “Hubungan
Budaya Organisasi (Organizational
Culture) Terhadap Komitmen Organisasi
(Organizational Commitment) Karyawan
Pada
Regional II, Medan”. Maka hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini adalah
terdapat hubungan positif antara budaya
organisasi dengan komitmen organisasi
karyawan perusahaan dengan tanda positif
tersebut dibuktikan dengan semakin
tingginya nilai budaya organisasi maka
semakin tinggi pula nilai komitmen
organisasinya. Dengan demikian, hal ini
menjadi landasan bagi peneliti untuk
melakukan penelitian di PT. Perkebunan
Nusantara IV Regional II, Medan.

PT. Perkebunan Nusantara IV

METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan
dalam penelitian ini
penelitian kuantitatif — korelasi, bertujuan
dalam mencari tahu pengaruh variabel
satu terhadap wvariabel lain sekaligus
menguji hipotesis yang telah ditetapkan
oleh peneliti. Dengan
pengumpulan data dalam penelitian ini
adalah metode skala dengan prosesnya

adalah metode

metode
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sebagai alat pengumpul data dengan
menyajikan beberapa daftar pernyataan
yang perlu diisi oleh subjek atau
responden penelitian.

Populasi penelitian ini adalah jumlah
keseluruhan karyawan yang bekerja di PT.
Perkebunan Nusantara IV Regional I,
Medan dengan total karyawan berjumlah
300 dengan teknik
penentuan random sampling di mana
seluruh subjek sampling memiliki peluang
yang sama rata dalam unsur populasi
untuk menjadi sampel yang mampu
mewakili populasi sehingga melalui rumus
Slovin dengan 5%
(Sugiyono, 2011). Untuk jumlah sampel
yang didapatkan sebanyak 171 karyawan

menggunakan

batas toleransi

dengan kriteria sampelnya merupakan
karyawan yang bekerja di PT. Perkebunan
Nusantara IV Regional II, Medan secara
keseluruhan  terlepas dari
demografis dan jabatan.

Skala yang dipakai dalam penelitian
ini berupa Commitment Scale dari Meyer
dan Allen 1990 (dalam Abdullah, 2011)
yang terdiri dari 30 aitem awal dan setelah

adanya uji coba berubah menjadi 27 aitem

aspek

dan skala budaya organisasi dari Robbins
& Judge (2016) yang terdiri dari 30 aitem
awal dan setelah adanya uji coba berubah
menjadi 27 aitem di mana kedua skala ini
merupakan skala likert yang memiliki
kolom favourable dan unfavourable dan
terdapat jawaban yang
dikategorikan sebagai SS (Sangat Setuju). S
(Setuju), TS (Tidak Setuju) dan STS (Sangat
Tidak Setuju) di mana nilai yang diberikan

4  pilihan

untuk aitem favourable memiliki rentang
1-4 dengan skor tertinggi yang diberikan
mulai dari SS, S, TS dan terakhir STS dan
berlaku sebaliknya
unfavourable.

untuk aitem
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 1. Hasil uji normalitas

Variabel Kolmogorov-Smirnov
Statistic df Sig.

Komitmen .073 171 .028

Budaya .072 171 .031

Pada variabel Budaya Organisasi, uji
Kolmogorov-Smirnov  Test
memperoleh koefisien bernilai 0.72 yang
bersifat 2 tailed yaitu 0.28 (p>0.05),
artinya data yang ada pada variabel
Student Engagement memiliki distribusi
normal. Pada Komitmen
Organisasi menghasilkan KS-Z = 0.73
dengan sig (2-tailed) yaitu 0.31 (p>0.05),
artinya data variabel Komitmen Organisasi
terdistribusi dengan normal.

Dari hasil tersebut dapat ditentukan
untuk kedua variabel berdistribusi normal

dengan hasil ujinya dari tabel berikut.

Tabel 2. Hasil uji linearitas

Variabel F Sig. Keterangan
Budaya Organisasi* 1.584 0.26 Terdapat
Komitmen organisasi hubungan linear

Uji hipotesis Pearson Correlation
menunjukkan bahwa hasil analisis korelasi
bersifat positif dan signifikan dimana
koefisien korelasi product moment sebesar
0.826 dengan sign (p) yaitu 0.001 (p<0.05).
Hal ini membuktikan semakin rendah

Normalitas

variabel

Budaya Organisasi, maka semakin rendah
pula Komitmen Organisasi. Sebaliknya,
semakin tinggi Budaya Organisasi, maka
semakin tinggi juga Komitmen Organisasi.
Hasil korelasi antar variabel dapat dilihat

pada tabel berikut.

Tabel 3. Hasil korelasi komitmen organisasi dengan
budaya organisasi

Analisis  Pearson Correlation Signifikansi (P)
Korelasi  0.826 <0.001
Hasil penelitian 171 responden

dengan subjeknya yaitu, karyawan di PT.
Perkebunan Nusantara IV Regional II di
Medan, terungkap bahwa Budaya
Organisasi berpengaruh secara positif
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pada Komitmen Organisasi dan hasilnya
bersifat signifikan pada karyawan yang
bekerja di PT. Perkebunan Nusantara IV
Regional II di Medan, artinya semakin
rendah Budaya Organisasi maka hal serupa
bersifat sama yaitu semakin rendah juga
Komitmen Organisasi. Sebaliknya berlaku,
apabila semakin tinggi Budaya Organisasi,
maka akan semakin tinggi pula Komitmen
Organisasi. Definisi sifat signifikan
memiliki arti variabel bebas Budaya
Organisasi memberikan dampak yang
besar kepada variabel tergantung
Komitmen Organisasi, dengan
Pearson Correlation sebesar r = 0.826 dan
sign yaitu <0.001 (p>0.05) yang
menunjukkan korelasi positif dengan
kekuatan korelasi yang kuat.

Hasil tanggapan subjek menunjukkan
bahwasannya komitmen organisasi di PT.
Perkebunan Nusantara IV Regional II,
Medan, tergolong kuat sebab dalam
beberapa pernyataan yang diberikan
mencerminkan rasa memiliki atau ikatan
emosional terhadap organisasi, loyalitas,
komitmen untuk menjalankan tugas dan
tanggung jawab yang dibebankan oleh
organisasi, mampu berkontribusi secara
positif tentang serta merealisasikan secara
aktual visi dan misi perusahaan. Demikian
pernyataan  yang
mengindikasikan nilai komitmen terbesar
berasal dari sifat karyawan dengan atribut
untuk bekerja keras dalam berkontribusi
agar hasil kerja yang terbaik 18 dapat
tercapai untuk perusahaan
karyawan enggan untuk memberikan
usaha dalam kinerja mereka atas dasar
kebijakan  perusahaan sebagai
sekedar kewajiban berdasarkan besaran
upah yang didapatkan ataupun dari beban
tugas para karyawan. Sedangkan dari

nilai

dari  keseluruhan

karena

atau
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indikator nilai komitmen yang rendah
ditunjukkan dari adanya kemauan atau
niat untuk berpindah dari perusahaan

yang dilatarbelakangi faktor-faktor
eksternal yang lebih menguntungkan
karyawan seperti upah, jabatan dan

lingkungan bekerja yang lebih sesuai
dengan pribadi karyawan dimana hasil
data dari budaya organisasi
mengindikasikan ketidakpuasan karyawan
terhadap kebijakan perusahaan.

Untuk hasil penelitian didapatkan
kesamaan dan keselarasan dengan
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Wayan Sucipta dan Made Surya Putra
(2018) dengan judul “Pengaruh Budaya
Organisasi Terhadap Komitmen
Organisasional di Mediasi Kepuasan Kerja
(Studi Pada PT. Bening Badung-Bali)”.
Adapun penelitian lainnya oleh Jessica &
Eddy (2014) berjudul “Hubungan Budaya
Organisasi dan Komitmen Organisasional
pada Kinerja Karyawan”. Hasil penelitian

variabel

dari 171 responden penelitian untuk
variabel bebas Budaya Organisasi,
diperoleh 2 orang atau 1% yang

menunjukkan nilai rendah, 50 orang atau
29.2% menunjukkan nilai sedang dan 119
orang atau 69.6% menunjukkan nilai yang
tinggi. Maka hasilnya dapat disimpulkan
bahwasanya pada PT.
Nusantara IV Regional II, Medan terdapat
nilai yang tinggi.
Selanjutnya untuk variabel tergantung
Komitmen
penelitian yang sama seperti sebelumnya,
diperoleh hanya 1 orang atau 0.6% yang
mempunyai komitmen rendah dan sisanya
yakni 50 orang atau 29.2% mempunyai
komitmen sedang dan 120 orang atau
70.2% mempunyai komitmen yang tinggi.

Perkebunan
Budaya Organisasi
dari

Organisasi subjek
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SIMPULAN

Berdasarkan hasil pengolahan data
dan pembahasannya, terdapat berbagai hal
yang dapat disimpulkan bahwa karyawan
di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional
I, Medan mempunyai komitmen yang
tinggi terhadap organisasinya. Hal ini
dibuktikan melalui minat dan motivasi
karyawan dalam memenuhi peran di
lingkungan bekerja mereka serta adanya
rasa tanggung jawab untuk berkontribusi
bagi perusahaan dan pengaruh budaya
organisasi terhadap komitmen organisasi
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV
Regional II, Medan tergolong di kategori
korelasi kuat di mana pengaruhnya
sebanyak 68,3% Dbersifat positif dan
sisanya 31.7% disebabkan dari faktor lain
dengan nilai korelasi / hubungan (R) yaitu
sebesar 0,826.
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